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1 Johdanto 
1.1 Tutkimuksen tausta 
Tasa-arvo on aina aiheena ajankohtainen, koska se on tärkeä elementti 
työntekijöiden viihtyvyydessä työpaikalla, työssä jaksamisessa ja työn 
mielekkyydessä. Hyvästä kohtelusta työpaikalla on tullut jopa kilpailuvaltti, kun 
työmarkkinoilla kilpaillaan parhaista tekijöistä. Työntekijät arvostavat suuresti 
normaaleja ja joustavia työaikoja, sukupuolesta riippumatonta tasaveroista 
kohtelua ja sitä, että työntekijöitä kannustetaan perhevapaiden käyttämiseen ja 
kouluttautumiseen. 
Maailman talousfoorumin tutkimuksessa on arvioitu, että sukupuolten välinen 
tasa-arvo tulee toteutumaan maailmanlaajuisesti työpaikoilla vasta 81 vuoden 
kuluttua. Kehitys on jatkuvasti kulkenut parempaan suuntaan, mutta hyvin 
hitaasti. Maailman talousfoorumin tutkimuksen mukaan tasa-arvoisin maa on 
Islanti ja Suomi pitää visusti kakkospaikkaa, samoin kuin viime vuonnakin. (Yle 
2014.) 
Suomessa on selvitetty työpaikalla tapahtuvan syrjinnän syitä työ- ja 
elinkeinoministeriön vuonna 2013 tekemässä tutkimuksessa, jossa 
terveydentila, etninen ja kansallinen alkuperä sekä sukupuoli ja ikä olivat 
tutkimuksen mukaan yleisimpiä perusteita syrjinnälle. Tutkimukseen 
osallistuneista naisiin kohdistunutta syrjintää havaitsi 7 % ja mieheen 
kohdistuvaa syrjintää 2 %. Tutkimuksen mukaan naisiin kohdistuva syrjintä ja 
eriarvoinen kohtelu ovat vähentyneet viimeisen 15 vuoden aikana. Vuonna 
2012 käräjäoikeuksissa käsiteltiin 16 tapausta, joissa syrjintäperusteena oli 
sukupuoli. Vuosien 2008–2012 aikana tapauksia on ollut yhteensä 123. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2014.)  
Sukupuoleen perustuva tasa-arvo on turvattu Suomessa naisten ja miesten 
välisestä tasa-arvosta annetulla lailla (609/1986, myöhemmin tasa-arvolaki). 
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Tasa-arvolain 1 §:n mukaan lain tarkoitus on estää sukupuoleen perustuvaa 
syrjintää sekä edistää miehen ja naisen välisen tasa-arvon toteutumista. Tasa-
arvolakiin tuli muutos 1.1.2015. Muutoksen myötä syrjintä kielletään sukupuolen 
lisäksi myös sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisemisen perusteella, joita 
en käsittele työssäni enempää.  
Tutkimuksessani oli tarkoitus löytää vastaukset tutkimuskysymyksiini. 
Ensimmäisenä selvitin, kuka valvoo tasa-arvon toteutumista ja mitkä lait 
sääntelevät tasa-arvon toteutumista hallinto-oikeudessa. Lisäksi selvitin, mitkä 
ovat työntekijän ja työnantajan oikeudet ja velvollisuudet tasa-arvon 
toteuttamisessa. Viimeisenä selvitin tutkimusosuudessani, miten hallinto-
oikeuden työntekijät tietävät terminä tasa-arvon sisällön ja miten se heidän 
käsityksensä mukaan toteutuu hallinto-oikeuden työyhteisössä. 
Tein opinnäytetyöni työharjoittelupaikkaani Itä-Suomen hallinto-oikeuteen, jossa 
olin harjoittelussa kesällä 2014. Itä-Suomen hallinto-oikeus sijaitsee Kuopiossa 
ja se on hallintotuomioistuin, joka käsittelee yksityisten ihmisten ja yhteisöjen 
valituksia viranomaisten hallintoasioista tekemistä päätöksistä. Valitsin 
opinnäytetyöni aiheen henkilökohtaisen kiinnostuksen johdosta aiheeseen. 
Rajasin tutkittavaksi Itä-Suomen hallinto-oikeuden, koska jos olisin ottanut 
tutkimuksen kohteeksi kaikki hallinto-oikeudet, työstä olisi tullut liian laaja. 
Käsittelen aihetta virkasuhteisen henkilöstön kannalta. Työntekijällä tarkoitan 
työssäni virkamiestä. 
Työssäni olen kertonut ensimmäisenä yleisesti Itä-Suomen hallinto-oikeudesta, 
sen henkilöstöstä sekä heidän tasa-arvoa edistävistä suunnitelmistaan. Yleisen 
osuuden jälkeen tulee teoriaosuus, jossa olen kertonut tärkeimpiä asioita, jotka 
vaikuttavat sukupuolen väliseen tasa-arvoon työyhteisössä. Teoriaosuuden 
jälkeen tulee tutkimuksen osuus, jossa kerron miten hallinto-oikeuden 
työntekijät mieltävät tasa-arvon sisällön ja miten he kokevat tasa-arvon 
toteutuvan omassa työyhteisössään.  
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1.2 Menetelmälliset valinnat  
Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen lähtökohtana on todellisen elämän 
kuvaaminen, jossa tiedon keruun lähteenä on useimmiten ihminen. Laadullisen 
aineiston hankinnassa suositaan välineitä, joiden avulla tutkittavan näkökulmat 
ja ääni pääsevät esille. Eri vaihtoehtoja laadulliselle tutkimukselle ovat 
esimerkiksi osallistuva havainnointi, teemahaastattelu, erilaiset dokumenttien ja 
tekstien diskursiiviset analysoinnit sekä ryhmähaastattelut. (Hirsjärvi, Remes & 
Sajavaara 2004, 155.)  
Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun välimuoto 
(Hirsjärvi ym. 2004, 197). Teemahaastattelussa pyritään ymmärtämään 
tutkittavia ihmisiä, jolloin heille annetaan mahdollisuus tuoda esille oma 
näkökulmansa tutkittavaan asiaan (aristoteelinen traditio). Laadullista tutkimusta 
tekevä on läheisesti tekemisissä tutkittavien ihmisten kanssa, jolloin tutkija 
joutuu pohtimaan myös monia eettisiä näkökohtia. Varsinkin arkaluonteisia 
aiheita käsiteltäessä on tärkeä miettiä, millaisia vaikutuksia esimerkiksi 
henkilökohtaisiin seksuaaliväkivaltakokemuksiin palaaminen voi herättää 
haastateltavassa henkilössä. (Kainulainen 2004, 17–19.) 
Teemahaastattelulle on ominaista, että se on ennalta suunniteltu sekä 
haastattelijan alulle panema ja ohjaama. Haastateltavan on voitava luottaa 
siihen, että hänen antamaa haastattelua tullaan käsittelemään ehdottoman 
luottamuksellisesti. Teemahaastattelu edellyttää huolellista suunnittelua, sillä 
tutkijalla pitää olla jo selkeä käsitys siitä, mitkä ovat hänen 
tutkimuskysymyksensä ja mitä sanotaan alan keskeisessä kirjallisuudessa. 
(Kainulainen 2004, 20.) Haastattelun hyvä puoli on se, että osapuolet kohtaavat 
henkilökohtaisesti, jolloin haastateltava voi innostua kertomaan asioista aivan 
eri tavalla kuin lomakekyselyyn. Haastattelijalla on myös mahdollisuus 
motivoida haastateltavaa sekä osoittaa kiinnostusta hänen kertomukseensa 
haastattelun aikana. (Kainulainen 2004, 23–24.) 
Valitsin opinnäytetyöhöni laadullisen tutkimuksen, koska se soveltuu parhaiten 
kartoittavaan tutkimukseen, jossa on tarkoitus selvittää sen hetkistä tilannetta. 
Tutkimusmenetelmänä oli käytössä teemahaastattelu. Teemahaastattelussa 
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haastattelutunnelma on avoimempi ja siinä on mahdollista esittää tarkentavia 
kysymyksiä. Haastattelua varten on valmisteltu aihepiirirungot (liite 1 ja liite 2), 
jonka mukaisesti haastattelu etenee mahdollisimman keskustelun omaisesti. 
Haastattelupyynnöt suoritin sähköpostilla, jolloin haastateltavat saivat aikaa 
ajatella haluavatko osallistua tutkimukseeni. Sähköpostissa kerroin 
opinnäytetyöstäni sekä laitoin liitteeksi teemahaastattelurungon etukäteen 
tutustuttavaksi. Haastateltavat valikoituivat satunnaisotannalla, johon vaikuttivat 
työntekijän asema ja sukupuoli. 
Tallennetun aineiston puhtaaksi kirjoittamista kutsutaan litteroinniksi. Ennen 
litterointiin ryhtymistä on tiedettävä, millaista analyysiä vastauksista aiotaan 
tehdä. Kun haastatteluista on saatu tiedot ja ne on litteroitu, on tietojen 
tarkistamisvaihe, jossa tarkastetaan puuttuuko jotain tietoja eli antavatko 
haastattelut vastauksen asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tarvittaessa tietoja 
on täydennettävä. Aineistoa analysoidaan niin, että se tuo parhaan vastauksen 
tutkittavaan asiaan, useimmiten teemoittelulla. Analyysivaiheessa tarkastellaan 
haastattelun vastauksia ja tarkastellaan niitä piirteitä, jotka ovat nousseet 
monessa haastattelussa esille. Nämä piirteet saattavat pohjautua haastattelijan 
teemoihin, mutta usein nousee esille myös monia muita mielenkiintoisia 
teemoja. (Hirsjärvi ym. 2004, 210–212.) Haastatteluista saatujen tietojen 
pohjalta päätelmien teolle on tyypillistä, että havaintoja pohditaan kriittisesti, 
niitä analysoidaan ja niiden pohjalta tehdään johtopäätöksiä (Hirsjärvi ym. 2004, 
172).  
Tutkimusaineisto hankittiin haastattelemalla Itä-Suomen hallinto-oikeuden 
henkilöstöä jokaisesta henkilöstöryhmästä, jolloin tietoa saatiin kattavasti koko 
henkilöstöstä. Tutkimuksessa haastateltiin sekä esimiehiä että työntekijöitä. 
Tutkimukseen osallistui yhteensä 11 henkilöä, 6 naista ja 7 miestä. Pyrin 
ottamaan tutkimukseen mukaan eri-ikäisiä molemman sukupuolen edustajia 
sekä eri asemassa olevia henkilöitä. Ennen kuin haastattelin työntekijöitä, 
hyväksytin tekemäni teemahaastattelurungot Itä-Suomen hallinto-oikeuden 
hallintopäällikkö Sorjosella. Haastattelut toteutettiin Itä-Suomen hallinto-
oikeuden tiloissa työpäivän aikana yksilöhaastatteluina, joilla halusin helpottaa 
aiheesta puhumista ilman ryhmän painetta ja leimaantumisen tunnetta.  
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Haastattelut suoritin teemahaastattelun rungon avulla, jolloin sain 
haastatellessa vapaammat kädet kysyä asioita myös rungon ulkopuolelta ja 
haastattelun kulkukin oli vapaampaa. Teemahaastattelurungon lisäksi minulla 
oli käytössä lisäkysymyksiä (liite 2), joita esitin vain esimiehille ja 
työsuojeluvaltuutetulle. Teemahaastattelun avulla haastattelija tulee avoimeksi 
myös muille haastattelussa esille tuleville tutkimukseen liittyville asioille. 
Haastattelussa edettiin etukäteen valittujen keskeisten teemojen ja niihin 
liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Haastateltavat pysyivät 
anonyymeinä, mutta joissain kohdissa tutkimustani olen nostanut 
hallintopäällikön ja ylituomarin kommentteja esille.  
Haastattelut nauhoitettiin ja saatu haastattelun aineisto litteroitiin haastattelujen 
jälkeen mahdollisimman pian. Analysointia tein jo tutkimuksen aikana. Jo 
haastattelujen aikana pohdin, vastaako haastattelusta saamani vastaus 
tutkimuskysymykseeni eli ”miten hallinto-oikeuden henkilökunta tietää terminä 
”tasa-arvon” sisällön ja miten se heidän käsityksensä mukaan toteutuu hallinto-
oikeuden työyhteisön keskuudessa?”. Jos saamani vastaus ei vielä vastannut 
haluamaani, esitin haastattelun aikana lisäkysymyksiä. Litteroinnin jälkeen etsin 
haastateltavien vastauksista yhtenäisyyksiä ja eroja, joiden pohjalta lähdin 
kirjoittamaan lopullista tekstiä työhöni. Litteroinnissa en huomioinut puheen 
taukoja tai ”yymm”/”öö” -kommentteja, koska en pitänyt niitä tarpeellisina. 
Erona lomakekyselyllä teemahaastatteluihin on se, että lomakekyselyssä 
haastateltava ei välttämättä pidä valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja 
itselleen sopivina tai lomakkeesta voi puuttua sellaisia kysymyksiä, jotka olisivat 
olleet tärkeitä haastateltavan mielestä. Myös tutkimustulosten analysoinnissa 
tutkijalla voi olla vaikeuksia hahmottaa mitä haastateltava on ajatellut 
vastatessaan kysymyksiin. Ihmisten kokemukset ja käsitykset ovat asioista 
erilaisia, vaikka olisikin valinnut sen saman vastausvaihtoehdon. 
Lomakehaastattelussa jää myös kokonaan puuttumaan henkilöiden 
vuorovaikutus, eikä tutkittava välttämättä ymmärrä mitä tutkija on jollain asialla 
tarkoittanut. Sen vuoksi teemahaastattelu oli parempi vaihtoehto aineiston 
saamiseksi. 
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Opinnäytetyöni teoriaosuus koostuu muun muassa laista, säädöksistä, uutisista, 
oikeustapauksista, hallituksen esityksistä ja kirjallisuudesta. Ensisijaisena 
lähteenä pyrin käyttämään lakia. Pyrin ottamaan työhöni aineistoa myös EU:n 
tasolta, jotta työni sai lisää syvyyttä. Jokaisen käyttämäni aineiston 
luotettavuutta arvioin tarkkaan, pyrin esimerkiksi kirjoissa käyttämään tunnettuja 
teoksia sekä uusia painoksia. Olen käyttänyt työssäni myös työoikeutta 
koskevia lähteitä, koska aiheina työoikeus ja virkamiesoikeus ovat hyvin 
samankaltaisia. 
2 Itä-Suomen hallinto-oikeus 
Hallinto-oikeuksissa oli rakennemuutoksia viimeksi 1.4.2014, jolloin Kuopion ja 
Kouvolan hallinto-oikeudet yhdistyivät Itä-Suomen hallinto-oikeudeksi, jonka 
sijaintipaikaksi tuli Kuopio. Kouvolassa vireillä olleet asiat siirtyivät käsiteltäväksi 
Kuopioon, jolloin se aiheutti äkillisesti työruuhkaa. Myös Oulun ja Rovaniemen 
hallinto-oikeudet yhdistyivät Pohjois-Suomen hallinto-oikeudeksi, jonka 
sijaintipaikaksi tuli puolestaan Oulu, myös Rovaniemeltä asiat siirtyivät 
käsiteltäväksi Ouluun. Rakennemuutosten tavoitteena oli se, että oikeusturva 
voidaan taata kaikille muuttuvissa yhteiskunnallisissa oloissa. Kouvolan hallinto-
oikeuden tuomiopiiriin kuulunut Päijät-Häme siirtyi Hämeenlinnan hallinto-
oikeuden tuomiopiiriin, jotta hallinto-oikeuksien asiamäärät saataisiin tasattua ja 
saman aluehallintoviranomaisen asiat ohjautuisivat samaan hallinto-oikeuteen. 
(Oikeusministeriö 2014.) 
Hallinto-oikeudet on jaettu rakenneuudistusten myötä alueellisesti kuuteen 
tuomiopiiriin (kuva 1), joihin jokaiseen kuuluu yksi tai useampi maakuntalain 
(1159/1997) mukainen maakunta. Ahvenanmaalla on oma 
hallintotuomioistuimensa. Poikkeuksena tuomiopiirijakoon on Helsingin hallinto-
oikeus, joka käsittelee koko valtion alueella arvonlisäveroa, tullia, valmisteveroa 
ja turvapaikkaa koskevia asioita. Vaasan hallinto-oikeus käsittelee puolestaan 
koko valtion alueella vesi- ja ympäristönsuojelulain mukaisia lupa- ja 
velvoittamispäätöksiä. Maatilatalouden tuet, maaseudun kehittämisen tuet ja 
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maatalouden rakennetuet on puolestaan keskitetty käsiteltäväksi Hämeenlinnan 
hallinto-oikeuteen. (Korkein hallinto-oikeus 2014.) Jokainen hallinto-oikeus 
käsittelee oman tuomiopiirinsä alueelta tulevat asiat, jotka koskevat muun 
muassa kalastusta ja metsästystä (Oikeus 2014b). Itä-Suomen hallinto-
oikeuden tuomiopiiriin kuuluvat Kymenlaakso, Etelä-Karjala, Etelä-Savo, 
Pohjois-Savo ja Pohjois-Karjala (Korkein hallinto-oikeus 2014c). 
 
Kuva 1. Hallinto-oikeuksien tuomiopiirit (Korkein hallinto-oikeus 2014). 
2.1 Hallintotuomioistuin 
Hallinto-oikeudet ovat virastoja, jotka kuuluvat oikeusministeriön hallinnonalaan 
(Kuopion hallinto-oikeus 2012). Perustuslain (731/1999) 98 §:n perusteella 
hallinto-oikeus kuuluu korkeimman hallinto-oikeuden ohella yleisiin 
hallintotuomioistuimiin. Muita tuomioistuimia ovat yleiset tuomioistuimet ja 
erityistuomioistuimet. Tuomioistuimien on noudatettava toiminnassaan tarkoin 
lakia, muun muassa hallinto-oikeuslaki (430/1999) ja hallinto-oikeusasetus 
(438/1999) säätelevät hallinto-oikeuksien toimintaa.  
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Hämeenlinnan hallinto-oikeuteen kuuluu 67 kuntaa, jolloin se on alueellisesti 
suurin hallinto-oikeus. Asukkaita Hämeenlinnan hallinto-oikeuden alueella on 
noin 1 153 000 ja vuosittain sinne tulee vireille noin 2 837 asiaa. (Oikeus 
2014b.) Itä-Suomen hallinto-oikeuden tuomiopiirissä on puolestaan noin 
880 000 asukasta, josta vuosittain tulee vireille noin 3 500 asiaa (Oikeus 
2014c). Ennen organisaatiomuutosta silloiseen Kuopion hallinto-oikeuteen tuli 
vireille vuosittain noin 2 500 asiaa (Kuopion hallinto-oikeus 2012). Itä-Suomen 
hallinto-oikeuteen on tulossa piakkoin taas yksi suuri muutos, kun uudet 
toimitilat valmistuvat kevään 2016 aikana. Tarukantelen (2014a) mukaan uudet 
toimitilat tulevat olemaan muunneltavia ja monipuolisia.  
Itä-Suomen hallinto-oikeus käsittelee hallinto-oikeudellisia valituksia, 
hallintoriita-asioita ja muita asioita, jotka kuuluvat sen toimivaltaan 
hallintolainkäyttölain tai jonkin muun lain mukaan (Kuopion hallinto-oikeus 
2012). Hallintolainkäytöllä varmistetaan, että kansalaiset, yritykset ja muut 
yksityisoikeudelliset yhteisöt saavat oikeusturvaa. Jossain tapauksissa myös 
hallintoviranomainen saa valittaa toisen hallintoviranomaisen päätöksestä. 
(Kuopion hallinto-oikeus 2012.) Takeena sille, että julkista valtaa käytetään 
oikein, on se, että hallintopäätöksiin on mahdollista hakea muutosta. 
Jokaisella ihmisellä on perustuslain 21 §:n perusteella oikeus saada asiansa 
käsiteltäväksi asianmukaisesti ilman aiheetonta viivytystä toimivaltaisessa 
tuomioistuimessa. Pääsääntöisesti valtion ja kunnan viranomaisen päätöksestä 
voi valittaa hallinto-oikeuteen yhteisö tai henkilö, joka pitää häntä koskevaa 
päätöstä lainvastaisena. Päätöksen tehneen viranomaisen on ilmoitettava 
päätöksen yhteydessä valitusohjeet eli missä ajassa ja mille taholle päätöksestä 
voi valittaa. Useimmiten päätöksestä saa tehdä suoraan valituksen hallinto-
oikeudelle, mutta joissain tapauksissa (veroasioissa, kunnallisasioissa ja 
monissa sosiaaliasioissa) pitää ensin hakea oikaisua päätöksen tehneeltä 
viranomaiselta. Oikaisumenettelyssä tehdystä päätöksestä henkilö voi vasta 
tehdä valituksen hallinto-oikeuteen, jos valittaja on edelleen tyytymätön 
päätökseen. Hallinto-oikeus ratkaisee tehdyn valituksen perusteella päätöksen 
lainmukaisuuden (kuva 2). 
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Vuosittain hallinto-oikeuksiin tehdään noin 20 000 valitusta ja henkilökuntaa 
niissä on yhteensä noin 440 (Oikeus 2014a). ”Ei muutosta” tarkoittaa sitä, että 
valitus on hylätty ja viranomaisen päätöstä ei muuteta. ”Siirretty muulle 
viranomaiselle” tarkoittaa sitä, että asia ei kuulu hallinto-oikeuden toimivaltaan, 
joten se siirretään oikealle toimivaltaiselle viranomaiselle. ”Ei tutkittu tai 
rauennut” tarkoittaa, että valitus jätetään tutkimatta, esimerkiksi jos valitus ei ole 
tullut määräajassa, valittajalla ei ole valitusoikeutta tai valitus on peruutettu. Jos 
”hakemus on hyväksytty”, se tarkoittaa sitä, että hallinto-oikeudelle tehty 
hakemus esimerkiksi huostaanotto-, hallintoriita- tai täytäntöönpanon kieltämistä 
koskeva hakemus on hyväksytty. ”Hakemus hylätty” tarkoittaa, että hallinto-
oikeudelle tehty hakemus on hylätty. (Kuopion hallinto-oikeus 2012.) 
 
Kuva 2. Kuopion hallinto-oikeuden ratkaisemien asioiden lopputulokset 
(Kuopion hallinto-oikeus 2012). 
Jos valittaja ei ole tyytyväinen hallinto-oikeuden tekemään päätökseen, voi hän 
valittaa korkeimpaan hallinto-oikeuteen tai jos valituslupaa ei ole, hän voi hakea 
valituslupaa korkeimmalta hallinto-oikeudelta. Esimerkiksi veroasioissa hallinto-
oikeuden päätöksestä saa valittaa vain, jos korkein hallinto-oikeus myöntää 
valitusluvan. (Oikeus 2014a.) Korkein hallinto-oikeus on perustuslain 99 §:n 
perusteella ylin hallintotuomioistuin, joka käyttää ylintä tuomiovaltaa ja 
viimeisenä asteena päättää hallintopäätöksen oikeuden- ja lainmukaisuudesta 
(kuva 3). 
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Vuonna 2012 korkein hallinto-oikeus ratkaisi 328 Kuopion hallinto-oikeuden 
päätöksistä tehtyjä valituksia. ”Ei muutettu” tarkoittaa sitä, että hallinto-oikeuden 
tekemää päätöstä ei muuteta. ”Lopputulosta ei muutettu” tarkoittaa, että 
hallinto-oikeuden tekemän päätöksen lopputulosta ei ole muutettu, mutta 
perusteluja on korjailtu. ”Muutettu” tarkoittaa sitä, että hallinto-oikeuden päätös 
on muutettu lopputulokseltaan perusteluineen. ”Ei valituslupaa” tarkoittaa, että 
korkein hallinto-oikeus ei ole myöntänyt valituslupaa päätökseen. ”Muissa 
ratkaisuissa” asia on voitu siirtää toiselle viranomaiselle, asia on rauennut tai 
sitä ei ole tutkittu. (Kuopion hallinto-oikeus 2012.) 
 
Kuva 3. Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisut Kuopion hallinto-oikeuden 
päätöksistä (Kuopion hallinto-oikeus 2012). 
2.2 Henkilöstö 
Itä-Suomen hallinto-oikeuden henkilökunta koostuu 29 tuomarista (vuonna 2012 
oli 18), 9 hallinto-oikeussihteeristä eli esittelijästä (vuonna 2012 oli 13) sekä 3 
notaarista ja 14 lainkäyttösihteeristä (vuonna 2012 oli yhteensä 14). Noin 73 % 
hallinto-oikeuden henkilökunnasta on naisia. Joka vuonna hallinto-oikeuteen 
tulee myös useita harjoittelijoita sekä yliopistoista että ammattikorkeakouluista, 
heidän joukossaan on tasaisesti molemman sukupuolen edustajia.  Itä-Suomen 
hallinto-oikeutta johtaa ylituomari Veijo Tarukannel.  
Hallinto-oikeus on jakautunut hallintotoimistoon ja lainkäyttöjaostoihin, joita 
jokaista johtaa jaoston puheenjohtaja. Jaostojen toimintaa tukee 
[Kirjoita lainaus tiedostosta tai 
yhteenveto jostakin kiinnostavasta 
kohdasta. Voit sijoittaa tekstiruudun 
haluamaasi tiedoston kohtaan. Voit 
muuttaa erotetun lainauksen 
tekstiruudun muotoilua 
Piirtotyökalut-välilehdessä.] 
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hallintotoimisto, jota johtaa hallintopäällikkö Paula Sorjonen. (Kuopion hallinto-
oikeus 2012.) Itä-Suomen hallinto-oikeudessa on käytössä niin sanottu 
kollektiivinen työtapa, jossa lainkäyttökokoonpanolla ja lainkäytössä avustavilla 
virkamiehillä on tiivis yhteistyö heti asian vireilletulosta lähtien koko asian 
käsittelyn ajan (Oikeus 2014c). 
Hallinto-oikeuden johtoryhmään kuuluu ylituomari, hallintopäällikkö sekä 
jaostojen puheenjohtajat. Hallinto-oikeudessa on käytössä myös laajennettu 
johtoryhmä, joka kokoontuu vain tarvittaessa. Johtoryhmän jäsenten lisäksi 
laajennettuun johtoryhmään kuuluvat jaostojen varapuheenjohtajat ja 
hallintopäällikön sijainen. Hallinto-oikeudessa on myös yhteistyökomitea, joka 
kuuluu hallinto-oikeuden yhteistyöelimeen; komiteassa on kaksi viraston johdon 
edustajaa ja kaksi edustajaa kustakin ammattiryhmästä. Itä-Suomen hallinto-
oikeuden työsuojelupäällikkönä toimii hallintopäällikkö Sorjonen. 
Henkilökunnalla on valittuna keskuudestaan työsuojeluvaltuutettu ja muut 
työsuojelutoimikunnan jäsenet. (Tarukannel 2014a.)  
Hallinto-oikeuden toiminta perustuu Tarukantelen (2014a) mukaan tavoitteiden 
asettamiseen ja niiden toteutumisen seurantaan. Ylituomari Tarukannel vastaa 
tavoitteiden toteutumisesta ja niiden seuraamisesta. Myös työntekijät vastaavat 
omalta osaltaan tavoitteiden saavuttamisesta sekä huolehtivat oman 
ammattitaitonsa ylläpitämisestä ja kehittämisestä. 
Hallinto-oikeudessa työskentelevän tuomarin kelpoisuusvaatimuksena on 
tuomareiden nimittämisestä annetun lain (205/2000) 2:11 §:n mukaan 
oikeustieteen kandidaatin tutkinto, tarvittavat henkilökohtaiset ominaisuudet 
sekä riittävä perehtyneisyys alaan.  Valtion virkamieslain (750/1994) 7 §:n 
mukaan tuomarin virkaan voidaan nimittää vain Suomen kansalainen. Esittelijät 
ovat hallinto-oikeuslain 2:10 §:n mukaan hallinto-oikeussihteereitä ja notaareita, 
joiden kelpoisuusvaatimuksena on oikeustieteen kandidaatin tutkinto. Hallinto-
oikeussihteereillä on usean vuoden kokemus hallinto-oikeudesta ja muuten 
heidän kelpoisuusvaatimuksensa ovat samanlaiset kuin tuomareillakin. 
Notaarilla on oltava soveltuva korkeakoulututkinto. (OM-intranet 2014.)  
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Hallinto-oikeus on asiantuntijaorganisaatio. Lainkäyttöhenkilökunnan 
palkkataulukko on kiinteä ja he eivät kuulu työaikalain piiriin. Hallintotoimiston 
henkilökunta käyttää virastotyöaikaa ja he ovat valtion palkkausjärjestelmässä, 
jossa työn vaativuustason lisäksi palkkaan vaikuttaa jokaisen työntekijän 
henkilökohtainen suoriutuminen työssään. (Tarukannel 2014a.) 
Itä-Suomen hallinto-oikeuden henkilöstöpolitiikkaan kuuluu henkilöstön 
liikuntaharrastusten tukeminen ja työkykyä ylläpitävän toiminnan järjestäminen. 
Henkilöstön kehittämispäivillä osa työajasta käytetään työn tai työyhteisön 
kehittämiseen ja osa on vapaata liikunnallista toimintaa. Tällaisia ”tyky-päiviä” 
järjestetään kahdesti vuodessa. Työkykyä ylläpitävän toiminnan kehittäminen 
vaikuttavat myönteisesti työntekijöiden työssä jaksamiseen ja työmotivaatioon. 
Itä-Suomen hallinto-oikeus kannustaa työntekijöitä liikunnan pariin sallimalla 
ohjattua liikuntaa kaksi kertaa viikossa työaikana. Työajan ulkopuolista liikuntaa 
tuetaan liikuntaseteleillä. Liikuntaan ohjaava tuki on koko henkilökunnan 
käytettävissä ja se on samansuuruinen jokaisen henkilön kohdalla. (Koistinen & 
Pylkkönen 2015.) 
Itä-Suomen hallinto-oikeus pyrkii kehittämään jatkuvasti työtapojaan ja 
menetelmiään moderniin ja mahdollisimman pitkälle sähköistettyyn malliin. 
Oikeudenalan jatkuvat muutokset, uudet järjestelmät ja uusien tavoitteiden 
saavuttaminen vaativat henkilöstöltä jatkuvaa kouluttautumista ja tiedon 
päivittämistä. On tärkeää huolehtia työntekijöiden asiantuntijuudesta ja aina 
laajempien kokonaisuuksien hallinnasta sekä moniosaamisesta. Tavoitteena on 
pitää osaamisen taso korkealla ja osaamispohja laajana. Tämän johdosta Itä-
Suomen hallinto-oikeus on koulutusmyönteinen ja kannustaa työntekijöitään 
kouluttautumaan, jota virasto tukee sekä taloudellisesti että työjärjestelyin. (OM-
intranet 2014.)  
Hallinto-oikeus järjestää yhteistyössä Itä-Suomen yliopiston ja oikeusministeriön 
kanssa prosessijohtokoulutusta tuomareille ja esittelijöille, myös osa 
lainkäyttöhenkilökunnasta käy jatko-opintoja (Kuopion hallinto-oikeus 2012). 
Koska Itä-Suomen hallinto-oikeus on kaksikielinen, on se järjestänyt 
lainkäyttösihteereille, tuomareille ja esittelijöille ruotsin kielen kursseja (OM-
intranet 2014). Oikeusministeriöllä ja muillakin tahoilla on tarjolla hallinto-
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oikeuden henkilökunnalle erilaisia koulutuspäiviä. Myös viraston omaa 
henkilökuntaa on ollut eri tilaisuuksissa kouluttajina ja luennoitsijoina. (Kuopion 
hallinto-oikeus 2012.) 
Itä-Suomen hallinto-oikeuden kehityskeskusteluissa käydään läpi työntekijän 
osaamis- ja motivaatiokartoitus, jonka perusteella hänelle tehdään 
koulutussuunnitelma. Keskustelut käydään vuosittain. Ylituomari käy 
keskustelut jaostojen puheenjohtajien ja hallintopäällikön kanssa. Jaostojen 
puheenjohtajat käyvät keskustelut oman jaostonsa kanssa ja hallintopäällikkö 
hallintotoimiston sekä notaarien kanssa. Notaarien ja hallinto-toimiston 
henkilökunnan kehityskeskustelut sisältävät palkkausjärjestelmän edellyttämän 
tehtävien vaativuuden ja henkilökohtaisen suorituksen arvioinnin. (Tarukannel 
2014a.) Osaamiskartoitusta käytetään uralla kehittymisessä, koulutuksen 
suunnittelussa ja nimitysharkinnassa. Tarukantelen (2014a) mukaan 
kehityskeskusteluiden lisäksi joka toinen vuosi henkilökunnalle tehdään 
työtyytyväisyyskysely.  
2.3 Tasa-arvosuunnitelma 
Tasa-arvo kuuluu valtionhallinnon yhteisiin arvoihin, jonka selkeys ja 
ymmärrettävyys riippuvat paljon siitä, miten se onnistutaan viemään käytännön 
tasolle. Oikeusministeriö on tehnyt tasa-arvosuunnitelmansa vuosille 2012–
2015, jossa kiinnitetään huomiota ministeriön avaintoimintoihin eli 
säädösvalmisteluun, talouden suunnitteluun, hankkeiden ja ohjelmien 
seurantaan sekä tulosohjaukseen. Tavoitteena näiden osa-alueiden osalta on 
se, että päätöksien ja toimenpiteiden vaikutuksia naisiin ja miehiin arvioidaan jo 
alkuvaiheessa. Tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on koota yhteen tavoitteet 
ja toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi sekä edesauttaa sitä, että tasa-arvosta 
tulisi osa työpaikan toimintatapoja ja arkipäiväisiä käytäntöjä. Tämän 
toteutuminen edellyttää myös työntekijöiden asennemuutosta. 
Oikeusministeriön suunnitelma on tehty hallituksen tasa-arvo-ohjelman 2012–
2015 perusteella. (Sikström 2012.) 
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Tätä oikeusministeriön tasa-arvosuunnitelmaa on Itä-Suomen hallinto-
oikeudessa käytetty oman suunnitelman ”punaisena lankana” hallintopäällikkö 
Sorjosen mukaan. Itä-Suomen hallinto-oikeudella ei ole tasa-arvosuunnitelmaa, 
mutta heillä on käytössä Kuopion hallinto-oikeuden tasa-arvosuunnitelma, joka 
on vuodelta 2011. Suunnitelmassa on kerrottu yleiset tavoitteet ja työnantajan 
vastuut. Jokaiselle osa-alueelle on kerrottu omat tavoitteet ja toimenpiteet. 
Tärkeimmiksi osa-alueiksi suunnitelmaan on nostettu rekrytointi, virkavapaudet 
ja poissaolot, koulutus ja urakehitys, palkkaus sekä häirinnän ehkäiseminen. 
(Kuopion hallinto-oikeus tasa-arvosuunnitelma 2011.) Itä-Suomen hallinto-
oikeudessa on tällä hetkellä menossa tasa-arvosuunnitelman ja 
yhdenvertaisuussuunnitelman yhdistäminen, joka on tehty samalla pohjalla kuin 
aikaisempi tasa-arvosuunnitelma. 
Tarukannel (2014b) on laatinut Itä-Suomen hallinto-oikeudelle hyvän 
käyttäytymisen pelisäännöt, joka sisältää ohjeen miten häirintää ja epäasiallista 
kohtelua ehkäistään. Sääntöjen lähtökohtana on, että työnantaja selvittää 
ennalta työstä aiheutuvat haitta- ja vaaratekijät niin fyysisessä ja 
psykososiaalisessa ympäristössä kuin työn haitallisessa kuormituksessakin. 
Pelisäännöissä on konkreettisesti ilmaistu käytös, jota pidetään epäasiallisena 
ja siten häirintänä. Säännöissä on kerrottu myös se käytös, joka ei ole 
epäasiallista kohtelua, vaan työnantajan työnjohto-oikeuteen kuuluva oikeus ja 
velvollisuus. Ohjeessa on korostettu myös, että työntekijän tehtävä on 
noudattaa työnantajan antamia ohjeita, neuvoja ja määräyksiä, jos ne kuuluvat 
työnantajan toimivaltaan. Oikeusministeriö on tehnyt myös ”Häirinnän ja 
epäasiallisen kohtelun ehkäiseminen ja käsitteleminen oikeusministeriössä” -
ohjeen, josta hallinto-oikeus on tehnyt oman versionsa - ”käyttäydy fiksusti”.  
Työsuojelutoiminnan järjestäminen on jokaiselle virastolle kuuluva lakisääteinen 
tehtävä, jonka johdosta oikeusministeriön hallinnonalan työsuojelutoimikunta on 
laatinut hallinto-oikeuksille työsuojelun käsikirjan. Käsikirja on osa 
henkilöstövoimavarojen strategista johtamista ja kehittämistä. Käsikirja on 
tarkoitettu työsuojelupäälliköille, -valtuutetuille, -toimikunnille ja muulle 
henkilökunnalle. Tarkoituksena on ennaltaehkäisevästi kehittää työn ja 
työympäristön terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä edistää työelämän laatua ja 
työhyvinvointia. Jotta työsuojelun tavoitteet onnistuisivat, edellyttää se viraston 
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johdolta ja työntekijöiltä vuorovaikutteista yhteistoimintaa. Työsuojelun 
käsikirjassa on käsitelty työsuojelun tarkoitusta ja perusteita, sekä työsuojelua, 
yhteistoimintaa ja työterveyshuoltoa koskevia sopimuksia ja ohjeita. 
Käsikirjassa on kerrottu työsuojelutoimijoiden tehtävät, roolit ja vastuut. 
Viimeisenä käsikirjassa on käsitelty hallinnonalan työsuojelutoimijoiden 
yhteystiedot, periaatelinjaukset, raportit sekä koulutustiedot. (Valojää 2013.) 
Työsuojelun käsikirjan mukaan viranomaisen tulee kaikessa toiminnassaan 
edistää yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti sekä muuttaa 
niitä olosuhteita, jotka estävät sen toteutumista. Käsikirjan mukaan ketään ei 
saa syrjiä muun muassa sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Käsikirjan 
mukaan sukupuolten välistä tasa-arvoa kuvaillaan niin, että työntekijöiden tulee 
voida kehittää kykyjään ja tehdä valintojaan ilman sukupuolesta aiheutuvia 
rajoituksia. (Ritari 2013.) 
3 Tasa-arvo työelämässä 
Kaikkinaisen naisten syrjinnän poistamista koskevan yleissopimuksen (68/1986) 
mukaan kaikki ihmiset syntyvät tasavertaisina oikeuksiltaan sekä arvoltaan 
ilman erottelua sukupuolen perusteella. Yleissopimuksen tarkoituksena on ollut 
poistaa roolijako naisten ja miesten välillä. Yleissopimuksen 1 osan 2 artiklan 
mukaan tähän kyseiseen sopimukseen sitoutuneet valtiot tuomitsevat kaikki 
syrjinnän muodot sekä sitoutuvat ryhtymään tarvittaviin toimenpiteisiin naisiin 
kohdistuvan syrjinnän poistamiseksi. Yleissopimukseen sitoutuneet valtiot eli 
sopimusvaltiot ovat sisällyttäneet naisen ja miehen tasa-arvon periaatteen joko 
omaan perustuslakiinsa tai muuhun asianmukaiseen lakiin. Sopimusvaltiot ovat 
yleissopimuksen 1 osan 5 artiklan mukaan sitoutuneet ryhtymään 
toimenpiteisiin muuttaakseen ihmisten ennakkoluuloja, käyttäytymiskaavoja 
sekä tapoja, joilla on kohdeltu sukupuolia eri tavoin. Yleissopimuksen 3 osan 11 
artiklassa sopimusvaltiot ovat lisäksi sitoutuneet ryhtymään sellaisiin 
toimenpiteisiin työelämässä, jotta sekä naisilla että miehillä on tasa-arvoisesti 
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samat oikeudet, esimerkiksi mahdollisuus samaan palkkaan ja oikeus työuralla 
etenemiseen. 
Täysivaltaisena tasavaltana Suomi on luvannut turvata kaikille kansalaisilleen 
yleissopimuksen mukaisesti yksilön vapauden, oikeudet, ihmisarvon 
loukkaamattomuuden sekä luvannut edistää yhteiskunnassa tavoitteellisesti 
oikeudenmukaisuuden toteutumista (Raatikainen 1999, 65–66). Tasa-arvo on 
turvattu Suomessa jo perustuslaissa, jonka 6 §:n mukaan kaikki ihmiset ovat 
yhdenvertaisia, eikä ketään saa asettaa erilaiseen asemaan sukupuolen tai 
milläkään muulla henkilöön liittyvän syyn perusteella. Suomi on sitoutunut 
edistämään sukupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa sekä 
työelämässä.  
3.1 Lain antama turva työntekijälle 
Syrjintäkiellot, jotka on mainittu tasa-arvolain 6 §:ssä, ovat pakottavia ja ne 
kuuluvat työntekijöiden oikeuksiin, joten niistä ei voida sopia toisin. 
Työntekijöiden palkkausta turvaa lisäksi samapalkkaisuusdirektiivi 75/117/ETY, 
joka määrittelee ja kehittää työntekijöiden samanpalkkaisuuden periaatetta. 
Direktiivin mukaan työntekijä ei saa joutua palkkauksellisesti muita työntekijöitä 
huonompaan asemaan raskauden tai perhevapaiden käyttämisen vuoksi. Tasa-
arvoa on käsitelty Suomessa myös monissa muissa eri laeissa sekä Euroopan 
unionissa siitä on tehty monia muita eri tasa-arvodirektiivejä, muun muassa 
tasa-arvodirektiivi 76/207/ETY, joka on muutettu direktiivillä 2002/73/ETY. 
Raskaana olevien sekä synnyttäneiden terveyttä ja turvallisuutta käsitellään 
direktiiveissä 92/85/ETY ja 86/613/ETY. Syrjintää käsitellään syrjintädirektiivissä 
2000/43/EY sekä työsyrjintädirektiivissä 2000/78/EY, jotka on Suomessa laitettu 
täytäntöön yhdenvertaisuuslailla ja muuttamalla tasa-arvolakia. 
Sukupuolensa perusteella syrjityksi joutuneella työntekijällä on todistustaakka 
tasa-arvolain 9a §:n mukaan. Syrjityksi tulleen on esitettävä tosiseikkoja 
väitteensä perusteeksi, näiden todisteiden avulla arvioidaan voidaanko olettaa 
hänen tulleen syrjityksi sukupuolensa perusteella vai ei. Esimerkiksi 
virantäytössä syrjityksi tulleen on osoitettava olleensa ansioituneempi kuin 
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valituksi tullut. Syrjintäolettama syntyy, jos hakijan todetaan olevan 
ansioituneempi tehtävään. Hakijan ei tarvitse osoittaa, että syrjintä on johtunut 
juuri sukupuolesta. (Koskinen & Kulla 2013, 115.) Työnantajan tulee esille 
tulleen syrjintäepäillyn johdosta puolestaan osoittaa rikoslain (39/1889) 47:3 §:n 
mukaisesti, ettei tasa-arvoa ole loukattu, ja jos on, tulee osoittaa, että 
menettelylle on ollut jokin hyväksyttävä syy. Työnantajan on tasa-arvolain 10 
§:n mukaan viivytyksettä annettava kirjallinen selvitys valintaperusteistaan sille, 
joka katsoo tulleensa syrjityksi. Työnantajan on pystyttävä osoittamaan, että 
hän on vertaillut työntekijöidensä ominaisuuksia ja kykyjä ennen valinnan 
tekemistä.  
Jotta ”uhrilla” olisi todisteita tapahtuneesta, tulee hänen tasa-arvolain 9a §:n 
mukaan kirjata ylös muun muassa miten tämä syrjintään johtava epäasiallinen 
käytös ilmenee, kuka tai ketkä siihen ovat syyllistyneet ja milloin sitä on 
tapahtunut. ”Uhri” voi ottaa yhteyttä työsuojeluvaltuutettuun tai 
luottamismieheen, jos hän tuntee heitä tarvitsevan tuekseen. Häiritty voi pyrkiä 
itse lopettamaan häirinnän lievissä tapauksissa esittämällä asian suoraan 
häiritsijälle. Häirityllä ei ole ehdotonta velvollisuutta osoittaa häiritsijälle, että 
tämän käytös on loukkaavaa tai vastenmielistä. (Kess & Kähönen 2010, 91.) 
Viimeistään tässä vaiheessa ”uhrin” on ilmoitettava asiasta esimiehelleen tai, 
jos kiusaaja on esimiesasemassa, tulee asiasta ilmoittaa hänen esimiehelleen.  
Loukatulla on oikeus vaatia hyvitystä teon tai laiminlyönnin perusteella. 
Loukatun henkilön on vaadittava tasa-arvolain 12 §:n mukaan hyvitystä 
nostamalla kanne siihen käräjäoikeuteen, jonka tuomiopiiriin työnantaja kuuluu 
(kuva 4). Jos vastaajana on fyysinen henkilö, tulee kanne laittaa vastaajan 
kotipaikan tuomioistuimeen. Kotipaikka on se paikkakunta, jossa henkilö tai 
yritys vakinaisesti tai pysyvästi asuu tai sijaitsee. (Nieminen 2005, 190.) Kanne 
on nostettava kahden vuoden kuluessa siitä, kun syrjinnän kieltoa on rikottu. 
Tasa-arvolain 12 §:n hyvityksen vaatimista koskevia kanneaikoja ei sovelleta, 
kun on kyseessä vahingonkorvauskanne. Vahingonkorvausta on yleensä 
vaadittava kolmessa vuodessa vahingon tapahduttua (Ståhlberg & Karhu 2013, 
263). Virkasuhteeseen perustuvien saatavien vanhentumisaika on virkamieslain 
62 §:n mukainen eli kolme vuotta.  Jos kannetta ei nosteta määräajassa, se 
raukeaa. Kun kanne on laitettu vireille käräjäoikeuteen, on samalla nostettava 
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kaikki hyvitysvaatimukset, jotta ne voidaan käsitellä samassa 
oikeudenkäynnissä. (Nieminen 2005, 190.) 
 
Kuva 1. Suomen käräjäoikeudet ja niiden tuomiopiirit (Oikeus 2015). 
Välillisen syrjinnän osalta kanneaikaa alkaa silloin, kun syrjinnän seuraukset 
kertaluontoisesta syrjinnästä ilmenevät eli kun henkilö on joutunut 
epäsuotuisaan asemaan. Jos syrjintä on jatkuvaa, määräaika lähdetään 
laskemaan viimeisimmästä teosta eli kahden vuoden kuluessa syrjinnän 
loppumisesta, tätä sovelletaan esimerkiksi palkkasyrjinnässä. Vaikka syrjitty 
saisi tiedon syrjinnästä vasta määräajan päätyttyä, ei se muuta 
vanhentumisaikaa. Asia tulee vireille, kun haastehakemus saapuu 
käräjäoikeuteen. Haasteen vireille tuleminen katkaisee vanhentumisajan 
kulumisen. (Nieminen 2005, 191.) 
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Asian ratkaiseva tuomari joutuu ottamaan kantaa sekä todistustaakan jakoon 
osapuolten välillä että näyttökynnyksen korkeuteen eli miten vahvaa näyttöä on 
esitettävä. Ensin on selvitettävä syrjivän teon tunnusmerkkien täyttyminen ja 
sen vaikutukset syrjittyyn. Kantajan on esitettävä todisteeksi tosiseikkoja, ei riitä 
pelkkä epäily tai väite. Kantajan on osoitettava, että hän on joutunut työnantajan 
teon tai laiminlyönnin vuoksi huonompaan asemaan. Jotta todistustaakka 
siirtyisi vastaajalle, edellytetään, että selvityksen perusteella on syntynyt oletus 
syrjintätapauksesta. (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijärvi & Saloheimo 2006, 
45.) Vastaajan on osoitettava, että tasa-arvoa ei ole loukattu vaan menettelylle 
on ollut muu syy. Vastaajan tulee perustella kantansa ja näytettävä se toteen. 
Oikeuttamisperusteena ei voida pitää erehdystä tai väärinkäsitystä. (Koskinen & 
Kulla 2009, 105; Ahtela ym. 2006, 45–46.) 
3.2 Syrjintä 
Euroopan ihmisoikeussopimuksen SopS 18–19/1990 14 artiklassa samoin kuin 
kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskevan yleissopimuksen SopS 7-
8/1976 26 artiklassa ja Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 
2002/73/EY 2 ja 4 kohdissa on mainittu syrjintäkielto sekä turvattu jokaiselle 
oikeus yhdenvertaisuuteen ja suojeluun syrjintää vastaan. Euroopan 
parlamentin ja neuvoston direktiivin mukaan naisten ja miesten välinen tasa-
arvo on yhteisön päämäärä ja pyrkimys ja sitä on edistettävä kaikessa 
toiminnassa.  Välillinen ja välitön syrjintä henkilön sukupuolen perusteella 
kielletään tasa-arvolain 7 §:ssä Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 
mukaisesti. Tasa-arvolain 7 §:n mukaan syrjintä on kiellettyä aina, riippumatta 
siitä, perustuuko se tosiseikkaan vai oletukseen. 
Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 120) mukaan välittömällä syrjinnällä 
tarkoitetaan sukupuolen perusteella miehen ja naisen asettamista eri asemaan 
toisiinsa nähden sekä naisen asettamista eri asemaan raskauden vuoksi. 
Menettelyä ei pidetä syrjintänä, jos sillä on pyritty hyväksyttävään päämäärään 
ja keinot ovat olleet tarpeellisia tavoitteeseen pääsemiseksi. Välitöntä syrjintää 
koskevissa tilanteissa on Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 2 
artiklan mukaan usein keskeistä se, mikä on ollut syy siihen, että työntekijä on 
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joutunut epäedulliseen asemaan. Syrjinnän toteamiseksi tulee olla verrokkina 
työntekijä tai mieluiten työntekijöitä, joihin nähden sukupuolesta johtuvaa 
syrjinnän olettamaa verrataan (Ahtela ym. 2006, 34). 
Euroopan unionin perusoikeuskirjan Euroopan unionista tehdyn 
perustamissopimuksen SEU 6.1 33 artiklan mukaan, jotta työntekijä voi sovittaa 
yhteen työn ja perhe-elämän, tulee hänellä olla oikeus suojaa irtisanomiselta 
raskauden vuoksi sekä oikeus vanhempainlomaan sekä äitiyslomaan lapsen 
syntymän tai lapseksiottamisen yhteydessä. Raskaana oleva ja perhevapaata 
käyttävä kuluu virkamieslain 25 §:n mukaan irtisanomissuojan piiriin kuten myös 
luottamusmies ja luottamusvaltuutettu (Rautiainen & Äimälä 2004, 299).  
Työntekijän irtisanominen raskauden tai perhevapaiden käyttämisen perusteella 
on sukupuoleen perustuvaa suoraa syrjintää. Myös raskaudesta johtuvien 
sairauspoissaolojen vuoksi tapahtunut irtisanomien voi olla syrjintää, koska 
raskaudesta johtuva sairaus liittyy välittömästi sukupuoleen ja on siten välitöntä 
syrjintää. (Bruun & Koskull 2012, 81.) 
Välillisellä syrjinnällä tarkoitetaan puolestaan miehen ja naisen asettamista eri 
asemaan sukupuolen perusteella neutraalilta vaikuttavan perusteen, käytännön 
tai säännöksen nojalla, mutta menettelyn seurauksena henkilöt voivat joutua 
epäedulliseen asemaan sukupuolensa perusteella (Ahtela ym. 2006, 35; 
Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 313). Välillisen 
syrjinnän toteamiseksi, syrjiväksi väitetyn menettelyn vaikutuksia verrataan 
naisiin ja miehiin ryhminä. Ryhmien tulee olla vertailukelpoisia keskenään ja 
niiden tulee olla suhteellisen suuria. Tarkastellaan esimerkiksi vaikuttaako se 
haitallisesti huomattavasti suurempaan lukumäärään miehiä kuin naisia. 
Perheenhuoltovelvollisuus, perhevapaan käyttö ja vanhemmuus eivät liity 
sukupuoleen välittömällä tavalla niin, että niistä kumpikaan koskisi vain toista 
sukupuolta, kuten raskaus ja äitiysvapaa. Vanhemmuuteen liittyvät oikeudet 
ovat sukupuolineutraaleja, jonka vuoksi sen kautta tapahtuva syrjintä on 
välillistä syrjintää. (Tiitinen & Kröger 2012, 179.) 
Korkeimman oikeuden päätöksessä KKO 2004:59 kaupunki oli tehnyt kahden 
viikon pituisia lomautuksia säästösyistä henkilöstöryhmään, jossa naisia oli 93 
prosenttia. Heräsi välillistä syrjintää koskeva syrjintäolettama ja menettelyä 
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pidettiin tasa-arvolain 7 §:ssä tarkoitettuna syrjintänä sukupuolen perusteella. 
Kaupungilla oli tasa-arvolain vaatimusten mukainen hyväksyttävä syy 
menettelylle. Kaupungin taloudenpidon ja toiminnan kannalta oli perusteltua, 
että palkkakuluihin kohdistuvat säästöt on mahdollista toimeenpanna 
toimialoittain. Se, että säästötoimet kohdistuvat kerrallaan yhteen naisvaltaiseen 
toimialaan, ei voida pitää syrjivänä, koska siihen on kunnolliset perusteet. 
Lomautukset eivät olleet myöskään kestoltaan suhteettomia tavoiteltuun 
päämäärään nähden eivätkä kohtuuttomia verrattuna muiden toimialojen 
henkilöstön asemiin verrattuina. 
Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 16 kohdassa on mainittu 
periaate, jonka perusteella naiselle ja miehelle on maksettava samaa palkkaa. 
Välillinen palkkasyrjintä on kyseessä silloin, kun henkilön sukupuoli vaikuttaa 
suoraan siihen, millaista palkkaa hänelle maksetaan samasta tai 
samanarvoisesta työstä kuin vertailussa vastakkaista sukupuolta olevalle 
henkilölle. Vertailussa tarkastellaan työntekijöiden todellisia työtehtäviä, laatua 
ja työolosuhteita tehtävänimikkeiden sijaan. Palkkauksen on oltava läpinäkyvää 
ja siitä on käytävä suoraan ilmi ne perusteet, joiden perusteella palkkalisä 
määräytyy maksettavaksi. (Ahtela ym. 2006, 120.) 
Nais- ja miestyöntekijöitä vertaillaan ryhminä keskenään palkkasyrjinnän 
toteamiseksi. Koskevatko ne riittävän suurta joukkoa ja voidaanko niiden katsoa 
ilmaisevan muuta kuin satunnaisia ilmiöitä ja vaikuttavatko ne yleisesti ottaen 
merkitykseltään. (Ahtela ym. 2006, 121.) Työnantaja ei syyllisty 
palkkasyrjintään, jos hän voi osoittaa, että hänen menettelynsä on johtunut 
jostain muusta hyväksyttävästä seikasta kuin työntekijän sukupuolesta 
(Nieminen 2005, 113–114). Tasapuolisen kohtelun vaatimus ei estä työnantajaa 
käyttämästä esimerkiksi kannustavaa palkkausjärjestelmää, kunhan 
palkkauksen määräytymiseen ei vaikuta syrjiviä tai muita epätasapuolisia 
tekijöitä (HE 157/2000 vp). 
Korkeimman oikeuden tapauksessa KKO 2009:78 aiemmin samassa 
palkkaluokassa olleet työntekijät olivat palkkausjärjestelmän uudistuksen 
johdosta siirretty eri palkkaluokkiin. Alemmassa palkkaluokassa olleet molempia 
sukupuolia edustavat työntekijät nostivat tasa-arvolain mukaisen 
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hyvityskanteen, koska he katsoivat tulleensa syrjityksi sukupuolen perusteella. 
Heidän mielestään vastakkaista sukupuolta oleva, samaa työtä tekevä, 
vähemmän kokenut työntekijä oli sijoitettu heitä ylempään palkkaluokkaan. 
Koska tasa-arvolain 7 §:ssä puhutaan sukupuolten välisestä tasa-arvosta ja 
kanteen nostajissa on molemman sukupuolen edustajia, ei ole olemassa 
tosiseikkoja, joiden perusteella voitaisiin katsoa väitetyn syrjinnän tapahtuneen 
sukupuolen vuoksi. Syrjintäolettamaa ei ollut syntynyt. 
Työnantajan tulee toimia aktiivisesti niin, että työpaikalla ehkäistään ennakolta 
syrjintää sukupuolen perusteella (Valtiovarainministeriö & Valtion 
työmarkkinalaitos 2012, 313). Ennaltaehkäisyllä velvoitetaan työnantaja 
pyrkimään sellaiseen tilanteeseen, jossa syrjintää ei esiinny.  Vaikka ollaankin 
siinä uskossa, ettei työpaikalla ole sukupuolista syrjintää, on työnantajalla 
velvollisuus ennakoiviin toimenpiteisiin. (Nieminen 2005, 37.) Syyllistyminen 
syrjintään edellyttää tietoisuutta syrjintäperusteen olemassaolosta ja 
merkityksen antamista sille henkilön kohtelussa. Jos työnantajan menettelyn 
vaikutuksesta miehet ja naiset joutuvat eri asemaan, mutta erot ovat vähäisiä, ei 
menettelyä pidetä syrjintänä. (Nieminen 2005, 55.) 
Myös käsky tai ohje harjoittaa syrjintää on syrjintää sukupuolen perusteella 
tasa-arvolain 7 §:n mukaan. Käskyn tai ohjeen antajalla on oltava toimivalta sen 
antamiseen tai sellainen asema käskyn tai ohjeen saajaan nähden. Käskyn tai 
ohjeen antajan on oltava saajan esimies tai toimeksiantaja. Syrjivän käskyn tai 
ohjeen saajan tulee esittää näyttöä käskyn tai ohjeen olemassaolosta. Väitetyn 
käskyn tai ohjeen antajan tulee puolestaan kiistä sen olemassaolo ja osoittaa 
ettei sen täytä syrjinnän tunnusmerkkejä. (Ahtela, ym. 2006, 37–38.) 
Työntekijää ei saa irtisanoa syrjivin perustein myöskään rikoslain 47:3 §:n 
mukaan. Jos työntekijöitä irtisanotaan taloudellisten syiden vuoksi tai 
kustannussäästön saamiseksi, tulee sen kohdistua tasapuolisesti molemmille 
sukupuolille. Työnantajan tulee valtion virkamieslain 27 §:n perusteella 
tapahtuvalla tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteluilla tapahtuvan 
irtisanomisen yhteydessä tarjota työntekijälle muuta työtä tai koulutusta, jos 
sellaista on tarjolla. Jos työnantaja laiminlyö tämän velvollisuuden ja syynä on 
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työntekijän raskaus, sukupuoli tai perhevapaa, on se kiellettyä syrjintää 
sukupuolen perusteella (HE 103/1992). 
Asiallinen ja painava peruste irtisanomiselle tai muutoin epäedulliseen asemaan 
asettamiselle oikeuttava peruste ei ole valtion virkamieslain 25 §:n mukaan 
työntekijän turvautuminen hänen oikeuksiinsa kuuluviin oikeusturvakeinoihin. 
ILO yleissopimuksen numeron 158 mukaan sopimuksen päättäminen ei saa 
perustua siihen, että työntekijä on tehnyt valituksen tai osallistunut 
oikeudenkäyntiin työnantajaansa vastaan väitetyn lainvastaisen menettelyn 
johdosta. Myöskään työntekijän turvautuminen muun muassa 
työsuojeluviranomaiseen tai tasa-arvovaltuutettuun ei oikeuta päättämään 
työntekijän virkasuhdetta. Työntekijällä on oltava oikeus selvittä 
virkasuhteeseen liittyviä asioitaan ilman pelkoa sopimuksen päättämisestä. 
(Tiitinen & Kröger 2012, 550.) Työnantaja voi syyllistyä tämän rikkoessaan tasa-
arvolain 8a §:n mukaiseen syrjintään. 
Syrjintäkielto on huomioitava myös henkilötietojen käsittelyssä ja se on syytä 
ottaa mukaan jo henkilötietojen käsittelyn suunnittelu vaiheessa. Se vaikuttaa 
muun muassa henkilötietojen tarpeellisuuden arviointiin ja arkaluonteisten 
tietojen käsittelyyn. Esimerkiksi työpaikalla tehtyjen testien ei tulisi asettaa toista 
sukupuolta olevia henkilöitä toiseen sukupuoleen nähden eriarvoiseen 
asemaan. Syrjintään voi syyllistyä ilman henkilötietojen käsittelyä, sillä jo 
pelkästään suullisesti kysymälläkin voi syyllistyä syrjintään. (Raatikainen 1999, 
67.) 
3.3 Häirintä 
Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 8 kohdan mukaan henkilön 
sukupuoleen kohdistuva häirintä on tasa-arvoisen kohtelun vastaista. 
Suomessa jo perustuslain 7 §:ssä on turvattu jokaiselle ihmiselle oikeus 
koskemattomuuteen, johon ei saa puuttua. Häirintä on rangaistavaa tasa-
arvolain 7 §:n perusteella ja sitä on kahta eri lajia, on sekä seksuaalista häirintä 
että sukupuoleen perustuvaa häirintä, joita molempia pidetään tasa-arvolain 
mukaan syrjintänä. Seksuaalinen häirintä ja häirintä sukupuolen perusteella 
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ovat syrjintää samalla tavalla kuin käsky tai ohje harjoittaa sukupuolen 
perusteella syrjintää (HE 19/2014 vp, 120). Muuta häirintää ovat esimerkiksi 
halventavat puheet ja toisen sukupuolen alentaminen (Nieminen 2005, 149–
150). 
Häiritsevä käyttäytyminen voi olla kyseessä silloin, kun tekijä tietää tai 
tavanomaista harkintaa käyttäen hänen olisi pitänyt tietää käytöksensä tai 
menettelynsä olevan ei toivottua. Häirinnässä on kysymys kielletystä 
menettelystä, vaikka häiritsijä itse ei olisi tarkoittanut sitä muuhun kuin 
”leikinteoksi” tai ”pilaksi”.  (Nieminen 2005, 55.) Myös muuten hyväksyttävänä 
pidetty huomionosoitus eli ”flirtti” muuttuu häirinnäksi, jos sitä jatketaan, vaikka 
kohteeksi joutunut henkilö on ilmaissut, ettei pidä siitä ja kokee sen 
vastenmielisenä tai loukkaavana (Saloheimo 2006, 104). Vakavissa 
tapauksissa kysymys voi olla jo rikoksesta. Ratkaisevaa on se, onko joku 
loukattu mieltänyt häirinnän loukkaavaksi ja voidaanko tällainen johtopäätös 
tehdä myös yleisen mittapuun mukaan. Häirinnän toteaminen ei edellytä 
vertailua toiseen henkilöön. (Nieminen 2005, 55.) 
Seksuaalinen häirintä on sanallista, fyysistä tai sanatonta ja luonteeltaan 
seksuaalista, ei-toivottua käytöstä. Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 120) 
mukaan tarkoituksena on loukata henkilön fyysistä tai henkistä 
koskemattomuutta luomalla vihamielinen, uhkaava, nöyryyttävä, ahdistava tai 
halventava ilmapiiri. Seksuaalista häirintää voi olla sukupuolisesti vihjailevat 
ilmeet, eleet, härskit puheet sekä kaksimieliset vitsit, jotka ovat toistuvia. 
Seksuaalista häirintää voi olla hallituksen esityksen (HE 44/2009 vp, 4) myös 
seksuaalisesti virittyneet puhelinsoitot, kirjeet, sähköpostit, tekstiviestit, esille 
asetettu pornoaineisto, sukupuoliyhteyttä tai muuta sukupuolista 
kanssakäymistä koskevat vaatimukset tai ehdotukset, fyysinen koskettelu sekä 
raiskaus tai sen yritys. Seksuaalinen häirintä tapahtuu yleensä henkilöiden 
ollessa kahden, eivätkä muut ole siitä tietoisia. Se on harvoin yksittäinen 
tapahtuma, vaan jo pitemmän aikaa kestänyt tapahtumien sarja. Yleisin 
häirinnän muoto työpaikoilla on sanallista esimerkiksi härskit vitsit ja kiusoittelu. 
(Vilkka 2011, 37.) 
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Korkeimman oikeuden päätöksessä KKO 2010:1 miespuolinen toimitusjohtaja 
oli työpaikalla lähennellyt ja kosketellut montaa naistyöntekijää. 
Toimitusjohtajan katsottiin hyväksikäyttäneen naistyöntekijöiden 
riippuvuussuhdetta työpaikan johtoon. Toimitusjohtajan katsottiin syyllistyneen 
rikoslain 20:5 §:ssä tarkoitettuun seksuaaliseen hyväksikäyttöön sekä 
työturvallisuusrikokseen ja työsyrjintään. 
Sukupuoleen perustuvalla häirinnällä tarkoitetaan puolestaan tasa-arvolain 7 
§:n mukaan ei-toivottua käytöstä, joka liittyy henkilön sukupuoleen. Tämä ei ole 
luonteeltaan seksuaalista, mutta tavoitteena on tosiasiallisesti tai 
tarkoituksellisesti loukata toisen henkilön fyysistä tai henkistä 
koskemattomuutta. Samoin kuin seksuaalisessakin häirinnässä, sukupuoleen 
perustuvassa häirinnässä tarkoituksena on luoda vihamielinen, uhkaava, 
nöyryyttävä, ahdistava tai halventava ilmapiiri. Sukupuolista häirintää on toisen 
henkilön ilmeet, eleet, puheet ja vitsit sekä vartaloa, yksityiselämää tai 
pukeutumista koskevat huomautukset ja kysymykset, jotka tuntuvat pahalle. 
(Vilkka 2011, 50.)  
3.4 Tasa-arvosuunnitelma 
Tasa-arvosuunnitelman laatiminen ja ajantasaisena pitäminen kuuluvat 
työnantajan aktiiviseen tasa-arvon edistämiseen. Työpaikalle tulee laatia tasa-
arvosuunnitelma, jos sen palveluksessa on säännöllisesti vähintään 
kolmekymmentä (30) työntekijää. (Valtiovarainministeriö & Valtion 
työmarkkinalaitos 2012, 314.) Tasa-arvolain 6a §:n mukaan suunnitelma 
voidaan sisällyttää työsuojelun koulutusohjelmaan tai henkilöstö- ja 
koulutussuunnitelmaan. Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 113) mukaan 
suunnitelma on laadittava vuosittain, mutta 1.1.2015 voimaan tulleen tasa-
arvolain 6a.1 §:n muutoksen mukaan suunnitelma voidaan tehdä joka toinen 
vuosi. Tasa-arvolain 6a.8 §:n mukaan palkkakartoitus voidaan tehdä joka 3 
vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma sitoudutaan tekemään vuosittain.  
Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia tasa-arvolain 6a §:n mukaan yhteistyössä 
henkilöstön edustajien (luottamusvaltuutetun, luottamusmiehen, 
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työsuojeluvaltuutetun sekä muiden henkilöstön edustajien) kanssa 
yhteisymmärryksessä. Henkilöstön edustajille on taattava riittävät vaikuttamis- 
ja osallistumismahdollisuudet kun suunnitelmaa laaditaan. Hyvin tehty tasa-
arvosuunnitelma on osoitus työnantajan aktiivisesta pyrkimyksestä poistaa 
työpaikalla esiin tulleet epäkohdat. (Nieminen 2005, 44; Ahtela ym. 2006, 241–
242.) Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 115) mukaan työnantajan on 
informoitava henkilöstöä tasa-arvosuunnitelmasta ja sen mahdollisista 
päivityksistä. 
Tasa-arvosuunnitelman keskeinen pyrkimys on tasoittaa sukupuolijakaumaa 
työpaikalla. Suunnitelmalla pyritään miesten ja naisten tasapuoliseen 
sijoittumiseen erilaisiin tehtäviin sekä yhtäläiset mahdollisuudet uralla 
etenemiseen. (Koskinen & Kulla 2013, 118.) Tällä perusteella tasa-
arvosuunnitelmaan voi sisältyä vähemmistösukupuolen suosimista eli ns. 
positiivista erityiskohtelua, jolloin kyseeseen tulisi positiiviset erityistoimet 
sukupuolierojen poistamiseksi. Tällainen työnantajan menettely on sallittua, jos 
se perustuu suunnitelmaan, on väliaikaista ja sillä pyritään tasa-arvon 
toteuttamiseen. Näistä toimenpiteistä tulee luopua sen jälkeen, kun päämäärät 
on saavutettu. (Nieminen 2005, 48.) Virkaa täyttäessä tämä tarkoittaa lähinnä 
sitä, että virkaan voidaan valita vähemmistönä olevan sukupuolen edustaja, kun 
hakijoiden ansioissa ei ole olennaisia eroja (Koskinen & Kulla 2009, 107; Ahtela 
ym. 2006, 43). 
Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 115) mukaan tasa-arvosuunnitelman 
sisältö vaihtelee työpaikan koon, taloudellisen tilanteen, organisaatiouudistusten 
ja tasa-arvon tason mukaan. Suunnitelmassa tuodaan esille tasa-
arvonäkökulma ja se on otettava huomioon työpaikan toiminnassa ja sen 
kehittämisessä. Tasa-arvosuunnitelma ei ole kertaluontoinen tehtävä. 
Suunnitelma on väline tasa-arvon edistämiseksi, koska tasa-arvo toteutuu 
toimenpiteiden ja niiden tulosten kautta eikä pelkällä suunnitelman laadinnalla. 
(Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 315.) 
Ensin tehdään peruskartoitus työpaikan tasa-arvotilanteesta ja etsitään ne 
ongelmat, joita suunnitelmassa halutaan korjata. Neuvottelut on aloitettava 
henkilöstön edustajien kanssa jo valmisteluvaiheessa kun kartoitetaan tasa-
 32 
arvotilannetta. Tasa-arvotilanteen kartoitukseen voi sisältyä esimerkiksi selvitys 
naisten ja miesten lukumäärästä yrityksessä, palkkarakenteesta, 
urakehityksestä, koulutukseen pääsystä, sukupuolisen häirinnän esiintymisestä 
ja onko esteitä sille, että naiset ja miehet voivat käyttää perhevapaita?  
(Nieminen 2005, 41.) Kartoitus voidaan tehdä esimerkiksi tilastotiedoilla, suorilla 
kyselyillä (työilmapiiritutkimuksella) tai muilla työpaikkaa koskevien tietojen 
avulla (Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 315). 
Tasa-arvosuunnitelmaan liittyy palkkakartoitus tasa-arvolain 6b §:n mukaisesti, 
jonka tarkoitus on edistää samapalkkaisuutta ja työelämän tasa-arvoa sekä 
poistaa sukupuolen perusteella olevat perusteettomat palkkaerot. 
Palkkakartoituksessa eri työntekijäryhmien miesten ja naisten palkkoja 
verrataan ja selvitetään syyt mahdollisille eroavaisuuksille. Palkkoja verrataan 
kunkin ryhmän sisällä. Kartoitusta laadittaessa tulee pyrkiä siihen, että naisten 
ja miesten palkat ilmenevät siinä tehtäväryhmittäin tai vaativuustasoittain. 
Työpaikalla käytössä olevat palkkausjärjestelmät tulee käydä suunnitelmassa 
läpi. Suunnitelman on sisällettävä toimenpiteet palkka tasa-arvon 
saavuttamiseksi. (Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 315; 
Ahtela ym. 2006, 245–247.) 
Jos keskiarvopalkoissa on eroja naisten ja miesten välillä, tulee niihin selvittää 
syyt. Hyväksyttäviä syitä ovat esimerkiksi erot työsuorituksissa tai osaamisessa.  
Jos eroja ei voida selittää, työnantajan on ryhdyttävä tasa-arvolain 6b §:n 
mukaan toimenpiteisiin erojen poistamiseksi. Palkkalisät muodostavat usein 
suuren osan palkasta, joten palkkakartoituksen yhteydessä on selvitettävä mille 
työntekijäryhmille ja millä perusteilla palkanlisiä maksetaan. Jos palkkaeroja ei 
saada kohtuullisessa ajassa korjattua, voidaan työnantajan katsoa syyllistyneen 
palkkasyrjintään. (Nieminen 2005, 44–45.) 
Kun peruskartoituksella on selvitetty mitkä asiat työpaikalla ovat kunnossa ja 
mitkä vaativat kehittämistä, tulee valita ne keskeiset toimenpiteet ja tavoitteet, 
joilla tasa-arvon toteutumista lähdetään edistämään. Toimenpiteiden tulee olla 
konkreettisia, realistisia ja seurattavissa olevia. Suunnitelmasta on käytävä ilmi 
mitä tehdään, miten, milloin ja kuka toteuttaa. Suunnitelma voi sisältää sekä 
lyhyen, että pitkän tähtäimen suunnitelmia. Suunnitelma voi sisältää myös miten 
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helpotetaan työ- ja perhe-elämä yhteen sovittamista. (Nieminen 2005, 46; 
Ahtela ym. 2006, 243.) Työnantajalla on viimekädessä vastuu siitä, että 
suunnitelma vastaa lain vaatimuksia (Valtiovarainministeriö & Valtion 
työmarkkinalaitos 2012, 315). 
Edellistä tasa-arvosuunnitelmaa tarkastellessa voidaan seurata esimerkiksi 
seuraavia seikkoja: miten tavoitteet ovat toteutuneet, miksi tavoitteisiin ei ole 
päästy, mitkä olivat kustannukset, olivatko keinot vääriä tai riittämättömiä, mitä 
hyötyä saavutettiin työviihtyvyydessä ja mihin toimenpiteisiin on ryhdyttävä 
uudessa suunnitelmassa. (Nieminen 2005, 49.) Näiden tietojen pohjalta on hyvä 
lähteä laatimaan uutta tasa-arvosuunnitelmaa. 
Avoimesti toteutettu tasa-arvosuunnittelu lisää työpaikalla tasa-arvotietoisuutta. 
Suunnittelu auttaa näkemään miten tasa-arvo käytännössä toteutuu työpaikalla 
ja se voi avata uusia näkökulmia työpaikan käytänteiksi sekä saa ne 
vakiinnutettua sekä hyväksytyksi yleisesti.  Suunnitelmien tulee olla helposti 
kaikkien saatavilla. Vaikka työpaikalla ei esiintyisi syrjintää tai häirintää, tulee 
olla sovittuna yhteiset pelisäännöt ja menettelytavat miten tilanteessa tulee 
toimia.  Yhteisillä pelisäännöillä lisätään työyhteisössä tietoisuutta tasa-arvoon 
vaikuttavista tekijöistä sekä ne estävät ei-toivotun käytöksen ilmenemistä.  
Työpaikoilla olisi hyvä järjestää koulutusta ja tiedotusta häirinnän ja syrjinnän 
ehkäisemiseksi. (Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 316.) 
3.5 Työnantajan velvollisuudet ja oikeudet 
Työnantajalla tarkoitetaan rikoslain 47:8 §:n mukaan sitä tahoa, joka teettää 
työtä ja käyttää työnantajalle kuuluvaa päätösvaltaa. Euroopan parlamentin ja 
neuvoston direktiivin 9 kohdan mukaan työnantajan on torjuttava syrjinnän 
muotoja ja ehkäistävä häirintää työpaikoilla. Tämä työnantajan velvoite on 
turvattu valtion virkamieslain 11 §:ssä, jonka mukaan viranomaisen on 
kohdeltava palveluksessaan olevia virkamiehiään tasapuolisesti. Ketään ei saa 
asettaa perusteettomasti eri asemaan muihin nähden muun muassa 
sukupuolen vuoksi, jollei se ole perusteltua työntekijöiden tehtävät ja aseman 
huomioon ottaen (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 128; HE 19/2014 
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vp, 127). Myös Suomen työlainsäädännössä on ILO yleissopimuksen numerot 
98, 100 ja 111, joissa on säädetty työnantajalle velvollisuus kohdella 
työntekijöitään tasapuolisesti ketään syrjimättä. 
Tämä tasapuolisen kohtelun periaate edellyttää työnantajalta johdonmukaisia 
toimenpiteitä. Syrjintänä ei pidetä työntekijän tai työryhmän positiivista 
erityiskohtelua esimerkiksi perheenhuoltovelvollisuuksiensa vuoksi tai kun joku 
työntekijä asetetaan eri asemaan työn luonteen tai työolosuhteiden vuoksi. 
(Rautiainen & Äimälä 2004, 56–58.) Työnantaja ei ole menettelyllään 
syyllistynyt myöskään tasa-arvolain 9 §:n perusteella syrjintään, jos hän on 
suojellut naista erityisesti raskauden vuoksi ja syynä on ollut naisen tai 
syntymättömän sikiön suojelu turvallisuuteen tai terveyteen liittyvän syyn vuoksi. 
Erityisen suojelun tarve ei saa kuitenkaan johtaa syrjintään.  
Työnantajan ja työntekijöiden keskinäisen luottamuksen perusteena on lojaalius 
toista kohtaan sekä avoin vuorovaikutus, joka vaikuttaa myös toiminnan 
tuloksellisuuteen. Jotta työpaikan toiminta voi olla tuloksellista ja työntekijöillä 
pystyy olemaan keskenään yhteistoimintaa sekä hyvä työviihtyvyys, edellyttää 
se, ettei työpaikalla ei ole lainkaan epäasiallista kohtelua. Työnantajalla on 
oltava tehokkaat keinot työpaikalla mahdollisesti esiintyvän epäasiallisen 
kohtelun tunnistamiseksi sekä siihen puuttumiseksi. Jos työntekijä sairastuu 
työnantajan toiminnan johdosta, voidaan sitä pitää työturvallisuuslain 
(738/2002) vastaisena. (Tiitinen & Kröger 2012, 158.) 
Työnantajan tulee Niemisen (2005, 34–35) mukaan tasoittaa työpaikan 
sukupuolijakaumaa, se on huomioitava työpaikan sisäisessä paikkojen täytössä 
sekä urakehityksessä.  Työnantajan on luotava sekä miehille että naisille 
yhtäläiset mahdollisuudet uralla etenemiseen myös tasa-arvolain 6 §:n mukaan.  
Sukupuoli sellaisenaan ei saa vaikuttaa uralla etenemiseen. Työnantajan on 
esimerkiksi, töiden organisoinnissa edistettävä naisten ja miesten sijoittumista 
tasapuolisesti erilaisiin tehtäviin. Työnantajan tulee toimillaan pyrkiä siihen, 
etteivät työtehtävät eriydy miesten ja naisten töihin (Tiitinen & Kröger 2012, 211; 
Ahtela ym. 2006, 238).  
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Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 121) mukaan työnantajan tulee kehittää 
työoloja niin, että molemmat sukupuolet pystyvät niissä työskentelemään. 
Työnantajan on pyrittävä helpottamaan myös työelämän ja perhe-elämän 
yhteensovittamista esimerkiksi työjärjestelyin. Työnantajan tulee edistää tasa-
arvoa myös kaikissa työehdoissa, koska syrjivät sopimusehdot ovat 
sellaisenaan mitättömiä. (Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 
2012, 313; Ahtela ym. 2006, 238.)  
Myöskään rikoslain 47:3 §:n mukaan työntekijää ei saa ilman painavaa ja 
hyväksyttävää syytä asettaa epäedulliseen asemaan muun muassa sukupuolen 
ja perhesuhteiden vuoksi. Rikoslaissa ei välttämättä edellytetä vertailua saman 
työpaikan työntekijöiden välillä, vaan vertailun kohteena voi olla myös muiden 
työpaikkojen työntekijät. Vertailukohteena on se, miten työntekijöitä yleensä 
kohdellaan. Rikoslain 47:3 § ei estä muutamien työntekijöiden positiivista 
erityiskohtelua, jos sille on laissa määrätyt perusteet. Jos työntekijä on asetettu 
eri asemaan, siihen on oltava painava työhön liittyvä syy. Hyväksyttävä syy olisi 
esimerkiksi, jos nimittämisessä jokin työtehtävä edellyttäisi tiettyä sukupuolta, 
esimerkiksi työntekijän nimittäminen naisjärjestön johtavaksi toimihenkilöksi. 
(Raatikainen 1999, 69.) 
Työnantajan menettelyä pidetään puolestaan tasa-arvolain 8 §:n perusteella 
syrjintänä, jos hän ilman hyväksyttävää syytä tehtävään tai koulutukseen 
valittaessa syrjäyttää sellaisen henkilön, joka olisi ollut ansioituneempi kuin 
toista sukupuolta oleva valittu henkilö tai työnantaja menettelee niin, että 
henkilö joutuu raskauden tai muun sukupuolesta johtuvan syyn vuoksi 
epäedulliseen asemaan. Työnantajan menettelystä johtuvaa syrjintää on myös 
se jos työntekijä joutuu palvelussuhteen ehtojen kautta sukupuolensa 
perusteella eri asemaan kuin työnantajan palveluksessa jo oleva samassa tai 
samanarvoisessa työssä oleva työntekijä. (Valtiovarainministeriö & Valtion 
työmarkkinalaitos 2012, 314.) Syrjintää on myös tasa-arvolain 8.1 §:n mukaan 
se, jos työnantaja purkaa, lakkauttaa tai irtisanoo palvelussuhteen tai lomauttaa 
sukupuolen perusteella yhden tai useamman työntekijän ilman hyväksyttävää 
syytä.  
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Myös työnantajan tekemät vastatoimet ovat kiellettyjä, ne voivat olla esimerkiksi 
työtehtävien ja työehtojen muutoksia tai työntekijään kohdistuva tiukentunut 
valvonta. Ääritapauksessa vastatoimi voi olla työntekijän irtisanominen 
valituksen vuoksi tai tasapuolisen kohtelun turvaamiseksi tarvittavan 
toimenpiteen vuoksi. Tämän tunnistamiselle olennaisinta on se, että työnantajan 
toimien jälkeen työntekijä on epäedullisessa asemassa verrattuna 
aikaisempaan. (Tiitinen & Kröger 2012, 184; Ahtela ym. 2006, 39.)  
Jokaisen työpaikan kohdalla työympäristön turvallisuuden ja terveellisyyden 
velvoitteen sisältö on erilainen ja se määräytyy työturvallisuuslain perusteella. 
Työnantaja voi joutua vahingonkorvausvastuuseen laiminlyödessään 
työturvallisuusvelvoitteensa. (Nieminen 2008, 48.) Työolot eivät saa olla 
erilaiset niin että yksi tai useampi työntekijää joutuu epäedulliseen asemaan 
sukupuolen vuoksi. Työoloilla tarkoitetaan työn haittatekijöitä, eli työn 
kuormitusta ja raskautta. (Nieminen 2005, 140.) Työturvallisuuslain 2:8 §:n 
mukaan työnantajalla on huolehtimisvelvoite, jonka perusteella hän on 
velvollinen huolehtimaan työntekijöidensä terveydestä ja turvallisuudesta 
työssä. Huolehtimisvelvollisuutta rajaa epätavalliset ja ennalta arvaamattomat 
olosuhteet ja tapahtumat, joihin työnantaja ei ole voinut vaikuttaa eikä 
seurauksia olisi voitu välttää. (Kess & Kähönen 2010, 48–49.) 
Työnantajan on valittava, toteutettava, suunniteltava ja mitoitettava toteutettavat 
toimenpiteet työolosuhteiden parantamiseksi. Tarkkailuvelvoitteeseen kuuluu 
toimenpiteiden toteuttamisen jälkeen huolehtia siitä, ettei työyhteisössä esiinny 
häirintää tai syrjintää. (Saloheimo 2006, 82–83.) Työnantajalla on esimerkiksi 
velvollisuus kehittää työoloja molemmille sukupuolille sopiviksi, esimerkiksi sekä 
miehille että naisille tulee olla omat sosiaalitilat (Tiitinen & Kröger 2012, 211). 
Lisäksi työnantajan on esimerkiksi pyrittävä siirtämään raskaana oleva 
työntekijä hänelle paremmin soveltuviin tehtäviin hänen raskautensa ajaksi (HE 
103/1992). 
Työnantajan on heti saatuaan tietoonsa häirinnän ilmenemisestä, ryhdyttävä 
käytettävissä olevin keinoin toimenpiteisiin epäkohdan poistamiseksi. 
Työnantajalla on velvollisuus käytettävissään olevilla keinoilla estää ja ehkäistä 
ahdistelun ja häirinnän esiintymistä työpaikalla sekä ryhtyä tarvittaessa 
 37 
tarvittaviin toimenpiteisiin viivytyksettä. Tämä velvoite edellyttää 
henkilöstöjohdolta aktiivisuutta. Työntekijöiden työolot tulee kehittää sellaisiksi, 
ettei kukaan joudu häirinnän kohteeksi. Työnantajalla pitää olla etukäteen 
laadittu toimenpidesuunnitelma siitä, miten työntekijän tekemää ilmoitusta 
häirinnästä tullaan käsittelemään ja miten näihin häirintätilanteisiin tullaan 
puuttumaan. (Nieminen 2005, 37.) 
Työnantaja on syyllistynyt tasa-arvolain 8d §:n perusteella laiminlyönnillään 
syrjintään, jos hän ei heti saatuaan tiedon siitä, että työntekijä on joutunut 
seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan häirinnän kohteeksi, ryhdy 
toimenpiteisiin häirinnän poistamiseksi. Työnantajan tulee suhtautua väitettyyn 
syrjintään vakavasti ja tilanteen selvittämiseksi tulee aloittaa välittömästi 
selvitystyö. Työnantajan on kuultava sekä häirittyä että häiritsijää. Työnantaja ei 
voi lopettaa selvitystyötä, vaikka kuulemisien perusteella ilmenisi, että 
häiritsemisessä on kyse vain siitä, että osapuolilla on ollut ”sana sanaa 
vastaan”. Työnantajan on pyrittävä selvittämään tapahtumien yksityiskohdat ja 
onko tapauksella ulkopuolisia todistajia? Työnantajalla ei ole velvollisuuttua 
puuttua siihen, kuka puhuu totta. Häirinnän mahdollista jatkumista on 
seurattava. (Nieminen 2005, 153.)  
Työnantaja voi saada tiedon tapahtuneesta syrjinnästä suoraan asianomaiselta 
työntekijältä, muulta työntekijältä, luottamusmieheltä, työsuojeluvaltuutetulta tai 
työterveyshoidosta. Myös työyhteisön toiminnan ja esimerkiksi poissaolojen 
seuraaminen voi antaa aihetta epäillyille sekä jatkotoimenpiteisiin. (Saloheimo 
2006, 105.) 
Työnantajalla on tasa-arvolain 10 §:n mukaan velvollisuus antaa pyynnöstä 
kirjallinen selvitys menettelystään viivytyksettä sille, joka katsoo tulleensa 
syrjityksi työnantajan toimesta. Työnantaja on myös velvollinen antamaan 
tarvittaessa selvityksen työntekijälle tämän palkkauksen perusteista sekä muut 
tätä koskevat välttämättömät tiedot. Näiden tietojen avulla voidaan arvioida, 
onko esimerkiksi palkkasyrjintää tapahtunut. Työnantaja ei saa merkitä 
selvitykseen, ilman työntekijän suostumusta, tämän terveydentilasta tai muista 
henkilökohtaisista oloista koskevia tietoja. Jos työnantaja on antanut yksittäistä 
työntekijää koskevia palkkatietoja työntekijöiden tasa-arvolain 10 § 4 
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momentissa mainitulle työntekijöiden edustajalle eli luottamushenkilölle, tulee 
työnantajan ilmoittaa asianomaiselle, että hänen tietojaan on luovutettu. 
3.6 Työntekijän velvollisuudet ja oikeudet 
Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 109) ja rikoslain 47:8 §:n mukaan 
työntekijä on se henkilö, joka on virkasuhteessa tai jossain muussa siihen 
rinnastettavassa palvelussuhteessa valtioon ja sitoutuu tekemään työtä 
työnantajan valvonnan ja johdon alaisena. Työntekijän päävelvollisuus on tehdä 
sovittu työ sekä toimittava lojaalisti työnantajan tavoitteiden ja intressien 
toteuttamiseksi. Työntekijän on vältettävä toiminnassaan kaikkea menettelyä, 
mikä on ristiriidassa hänen asemassaan vaadittavalta työntekijältä. (Bruun & 
Koskull 2012, 53.) Mitä korkeammassa asemassa työntekijä on, sitä 
nuhteettomampaa käytöstä häneltä edellytetään valtion virkamieslain 14.2 §:n 
mukaan. Virkamiehellä on velvollisuus osallistua työnantajan hänelle 
osoittamaan koulutukseen, joka on viran hoitamisen kannalta tarpeellinen 
(Koskinen & Kulla 2009, 156). 
Valtion virkamiestä koskee virkavastuu, johon sisältyy vahingonkorvausvastuu, 
kurinpidollinen vastuu sekä rikosoikeudellinen vastuu. Virkavastuulla pyritään 
turvaamaan virkamiehen lainmukainen toiminta. (Koskinen & Kulla 2009, 235.) 
Virkamies voi joutua vahingonkorvauslain mukaiseen vastuuseen, jos ”uhri” 
vaatii korvauksia esimerkiksi kärsimyksestä. Rikosoikeudellisessa 
virkavastuussa virkavelvollisuuden vastaisesta teosta tai laiminlyönnistä on 
säädetty rangaistusuhka rikoslaissa. Haitallisuudeltaan ja vahingollisuudeltaan 
vähäinen virkavelvollisuuden rikkominen ei ole vielä rangaistavaa. (Koskinen & 
Kulla 2009, 241–242; rikoslaki 6:1 §.) 
Työntekijän yleisiin velvollisuuksiin kuuluu tehdä työnsä huolellisesti ja 
noudattaa valtion virkamieslain 14 §:n mukaan niitä työnjohto- ja 
valvontamääräyksiä, joita työnantaja hänelle antaa. Tämä liittyy virkamiehen 
kuuliaisuusvelvollisuuteen. Työnantajan antamat määräykset voivat koskea työn 
suorittamista, järjestelyä, laatua sekä sisältöä tai työpaikkaa ja -aikaa. 
Työntekijän ei tarvitse noudattaa työnantajan määräyksiä, jos ne ovat 
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mielivaltaisia tai syrjiviä (Bruun & Koskull 2012, 53). Työntekijän on 
noudatettava sitä huolellisuutta ja varovaisuutta, mitä hänen työtehtävänsä ja 
työolonsa häneltä edellyttävät. Työntekijän on pyrittävä työpaikalla 
huolehtimaan ja edistämään sekä omaansa, että muidenkin työntekijöiden 
turvallisuutta työturvallisuuslain 18 §:n mukaisesti. Työntekijän tulee esimerkiksi 
ilmoittaa työnantajalle välittömästi työpaikalla havaitsemistaan turvallisuudelle 
vaarallisesta toiminnasta (Kess & Kähönen 2010, 87). 
Jos työntekijä epäilee joutuneensa esimerkiksi palkkasyrjinnän kohteeksi, 
työnantajan on tasa-arvolain 10 §:n mukaan annettava hänelle tai hänen 
edustajalleen selvitys syrjityn palkkauksen perusteista sekä muut työntekijää 
koskevat välttämättömät tiedot, joiden perusteella työntekijä voi arvioida, onko 
hän joutunut palkkasyrjinnän kohteeksi. Työntekijä voi saada syrjintä epäillyn 
toteamiseksi tarvitseviaan tietoja myös toisesta työntekijästä tai työryhmästä 
vain luottamushenkilön kautta. Työntekijöiden edustajalla on oikeus saada 
palkkaa ja työehtoja koskevia tietoja yksittäisestä työntekijästä hänen 
suostumuksellaan. Edellytyksenä tietojen saamiselle on se, että epäily 
sukupuoliperusteisesta palkkasyrjinnästä on aihetta epäillä. Työntekijäryhmän 
palkkatietojen saamiseen ei tarvita niiden suostumusta, mutta heille on 
kuitenkin ilmoitettava palkkatietojen luovuttamisesta. (Nieminen 2005, 135–
136.) 
Naisella ja miehellä on yhtäläinen madollisuus käyttää perhevapaita ilman, että 
he sen johdosta joutuvat syrjityksi tai epäedulliseen asemaan. Virkamiehellä on 
valtion virkamiesasetuksen 23 §:n mukaan oikeus hakea virkavapaata 
perhevapaiden ajaksi, jotka on turvattu Suomessa työntekijälle muun muassa 
tasa-arvolain 7 §:ssä. Perhevapaat ovat työntekijän oikeus. Perhevapaita 
koskevat säännökset ovat pakottavia eikä niitä voi sopimuksella vähentää tai 
poistaa. Mutta niitä ei ole pakko pitää, jos ei itse halua. Ainoa pakollinen vapaa 
on äitiysvapaa, jota on pidettävä kaksi viikkoa ennen laskettua aikaa ja kaksi 
viikkoa synnytyksen jälkeen. (Tiitinen & Kröger 2012, 349.)  
Työntekijän erilaiset perhevapaan vaihtoehdot ovat seuraavat: äitiysvapaa, 
isyysvapaa, erityisäitiysvapaa, kokoaikainen vanhempainvapaa, osittainen 
vanhempainvapaa, kokoaikainen hoitovapaa, osittainen hoitovapaa, tilapäinen 
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hoitovapaa sekä poissaolo pakottavista perhesyistä (Koskinen & Kulla 2009, 
143). Virkaehtosopimuksen 35 §:ssä on myös määräys virkamiehen tai 
työntekijän oikeudesta saada vapaata osallistuakseen lapsensa vaikean 
sairauden hoitoon, kuntoutukseen, hoidon opastukseen, 
sopeutumisvalmennukseen tai muuhun kuntoutustoimintaan, mutta niitä en 
käsittele tutkimuksessani tämän enempää. Perhevapaat lasketaan arkipäivinä, 
joita ovat kaikki muut päivät paitsi sunnuntait, arkipyhät, itsenäisyyspäivä ja 
vapunpäivä. Lauantaita pidetään arkipäivänä riippumatta siitä, onko se 
työntekijän työpäivä vai ei. (Nieminen 2003, 19.) 
Perhevapaasäännösten taustalla perustana on muun muassa 
raskaussuojeludirektiivi 92/85/ETY, vanhempainlomadirektiivi 96/34/EY sekä 
ILO yleissopimuksen numero 156. Perhevapaat on yhteisnimitys perheeseen 
liittyville vapaille, joita oikeutetut ovat käyttämään lapsen vanhemmat tai 
huoltajat. Perhevapaiden tarkoitus on turvata lapsen vanhemmille oikeus jäädä 
työstään pois raskauden, lapsen hoitamisen tai muun perhesyyn vuoksi. 
(Tiitinen & Kröger 2012, 349.) Perhevapaat helpottavat työntekijöiden työn ja 
perhe-elämän yhteensovittamista kun perheessä on pieniä lapsia tai kun 
perheessä on sattunut sairaus tai onnettomuus ja tästä johtuen työntekijän 
poissaolo töistä on välttämätöntä. Pakottavaa perhesyystä johtuvaa poissaolo-
oikeutta lukuun ottamatta, kaikkien perhevapaiden käyttö kohdistuu lapsen 
hoitamiseen. (Nieminen 2003, 15.) 
Kaikista perhevapaiden käytöstä on ilmoitettava työnantajalle valtion 
virkamiesasetuksen 23–24 §:n mukaan viimeistään kaksi kuukautta ennen 
vapaan alkamista, myös silloin, vaikka pitäisi lomat useammassa jaksossa. Jos 
vapaan kesto on enintään 12 arkipäivää, ilmoitusaika on kuukausi. Tilapäinen 
hoitovapaa ja poissaolo pakottavista perhesyistä eivät ole luonnollisesti 
mahdollista ilmoittaa kuin vasta, kun lapsi on äkillisesti sairastunut tai muu 
perhesyy on ilmennyt. Työnantajalla on oikeus pyytää työntekijältä suunnitelma 
perhevapaiden käytöstä, jotta hän voi järjestää esimerkiksi sijaisuusjärjestelyt. 
Suunnitelma ei ole työntekijää sitova, vaan hän voi muuttaa tai tarkentaa 
vapaidensa ajankotia, mahdollisesta muutoksesta on ilmoitettava työnantajalle 
kuukautta ennen suunnitellun vapaan alkamista. (Nieminen 2003, 20.) 
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Virkamieslaissa ei ole säännöstä siitä, milloin työntekijän on ilmoitettava 
työnantajalle raskaudestaan, mutta hänen tulee ilmoittaa siitä työnantajan asiaa 
tiedustellessa. Raskaana olevan työntekijän irtisanomissuoja alkaa siitä, kun 
hän ilmoittaa raskaudestaan työnantajalle. Odottavan äidin tai sikiön terveydelle 
voi aiheutua vaaraa työpaikalla (säteily, kemikaali, tarttuva tauti), jonka vuoksi 
työntekijän on ilmoitettava työnantajalle raskaudestaan, jotta hän voi ryhtyä 
toimenpiteisiin terveysriskin poistamiseksi. (Nieminen 2003, 27–28.) 
Työnantajan turvallisuusvastuu alkaa tiedoksisaannista. Ensisijaisesti 
työnantajan tulee poistaa vaara tai siirtää työntekijä toiseen tilaan. Jos vaaran 
poistaminen ei ole mahdollista, on työntekijällä oikeus erityisäitiysvapaaseen. 
(Nieminen 2003, 29.) Erityisäitiysvapaa alkaa heti, kun sen välttämättömyys on 
todettu, ja sitä voi jatkaa siihen asti, kunnes äidin oikeus äitiyslomaan alkaa. 
Työntekijän erityisäitiysvapaa voi keskeytyä, jos työnantaja on poistanut 
vaaratekijän tai työnantaja voi järjestää jotain muuta työtä. (Koskinen & Kulla 
2009, 143.) 
Isyysvapaa on lapsen isän käytettävissä oleva perhevapaa, jonka pituus on 
enintään 30 arkipäivää. Se jakautuu äitiys- tai vanhempainvapaan aikana 
pidettävään 18 arkipäivään ja vanhempainvapaan jatkona pidettävään enintään 
12 arkipäivän pidennysjaksoon. Isä voi jakaa isyysvapaan enintään 4 eri 
jaksoon. Isällä on 18 päivän lisäksi mahdollisuus 4 viikon pituiseen omaan 
hoitojaksoon lapsen ollessa noin 9 kuukauden ikäinen. (Nieminen 2003, 39–40.) 
Jos isä pitää vanhempainvapaata tai osittaista vanhempainvapaata vähintään 
12 arkipäivää, hän voi pitää lisäksi vielä 1-12 päivää isyysvapaata. Lapsen äiti 
ei voi olla samaan aikaan isän kanssa vanhempainvapaalla. (Tiitinen & Kröger 
2012, 353.) 
Heti äitiys- ja isyysvapaan jälkeen alkaa molemmilla vanhemmilla oikeus 
vanhempainvapaaseen. Vanhempi voi pitää joko kokoaikaisen 
vanhempainvapaan tai osittaisen vanhempainvapaan, jolloin vanhemmat ovat 
töissä osa-aikaisesti, tällöin vanhempien on jaettava lapsen hoitovastuu. 
(Tiitinen & Kröger 2012, 354.) Vanhempainvapaan pituus on enintään 158 
arkipäivää, jolloin lapsi on 9 kuukauden ikäinen sen päättyessä. Äitiys- ja 
vanhempainvapaan yhteen laskettu pituus on 263 (105+158) arkipäivää. 
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Vanhempainvapaan voi pitää enintään kahdessa jaksossa ja yhden jakson tulee 
olla vähintään 12 arkipäivää. (Nieminen 2003, 45–46.) 
Osittainen vanhempainvapaa on kyseessä silloin, kun vanhemmat ovat 
osittaisesti vanhempainvapaalla eli käyvät töissä osa-aikaisesti ja hoitavat osa-
aikaisesti lasta. Tässä molemmat vanhemmat osallistuvat lapsen hoitoon ja 
yhteys työelämään säilyy kiinteänä. Osittaisen hoitovapaan on kestettävä 
vähintään 2 kuukautta ja enimmillään se voi olla 158 arkipäivää. (Nieminen 
2003, 50–51.) Lasta tulee hoitaa aina vuorotellen toinen vanhemmista.  
Työntekijällä on oikeus saada hoitovapaata lapsensa hoitamiseksi valtion 
virkamiesasetuksen 24 §:n mukaan. Työntekijän oikeus hoitovapaaseen 
jakautuu kokoaikaiseen, osittaiseen ja tilapäiseen hoitovapaaseen. 
Kokoaikainen hoitovapaa oikeus päättyy, kun lapsi täyttää kolme vuotta 
(Koskinen & Kulla 2009, 143). Hoitovapaaoikeutta voivat käyttää sekä äiti että 
isä, mutta eivät samanaikaisesti. Työntekijä saa päättää itse hoidon 
käyttämisestä, jaksottamisesta, pituudesta ja alkamisesta, mutta yhden jakson 
pituus on oltava vähintään kuukausi ja hänellä on oikeus enintään kahteen 
jaksoon. (Nieminen 2003, 58.) 
Osittaisella hoitovapaalla tarkoitetaan päivittäisen tai viikoittaisen työajan 
lyhennyksenä toteutettavaa hoitovapaata. Käyttämällä osittaista hoitovapaata 
molemmat vanhemmat voivat yhdistää lapsen hoidon ja osa-aikaisen työnteon. 
Molemmat vanhemmat saavat olla osittaisella hoitovapaalla saman 
kalenterijakson aikana, kunhan eivät ole vapaalla yhtä aikaa samaan 
vuorokauden aikaan. (Koskinen & Kulla 2009, 144.) Osittainen hoitovapaa voi 
alkaa vanhempainvapaan päättymisestä ja voi kestää enintään sinne asti, kun 
lapsen toinen lukuvuosi perusopetuksessa päättyy, jolloin lapsi on 8–10-vuotias 
(Nieminen 2003, 68). Työnantaja voi kieltäytyä osittaisesta hoitovapaasta, jos 
siihen on painava syy, esimerkiksi jos vapaasta aiheutuu työpaikan tuotanto- tai 
palvelutoiminnalle vakavaa haittaa, jota ei voida kohtuullisilla työjärjestelyillä 
välttää.   
Tilapäinen hoitovapaa on kyseessä silloin, kun työntekijän alle 10-vuotias lapsi 
sairastuu äkillisesti. Tilapäinen hoitovapaa on tarkoitettu sairaan lapsen 
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hoitamiseksi tai hoidon järjestämiseksi ja tarpeen tulee olla äkillinen ja 
poikkeuksellinen. Tämä ei koske lapsen pitkäaikaisen tai kroonisen sairauden 
hoitamista. Tällaisen äkillisen lyhytaikaisen poissaolon pituus määräytyy sen 
mukaan, mikä on välttämätöntä lapsen hoidon järjestämiseksi tai hoitamiseksi. 
(Koskinen & Kulla 2009, 144.) Mutta enintään se voi kestää 4 työpäivää kutakin 
sairautta kohti, jonka jälkeen työntekijällä on mahdollisuus olla poissa työstä 
pakottavan perhesyyn vuoksi. Tilapäistä hoitovapaata voi käyttää vain toinen 
vanhemmista aina kerrallaan. (Nieminen 2003, 76–77.)  
Poissaoloon pakottavista perhesyistä on työntekijällä oikeus silloin, jos hänen 
läsnäolonsa on välttämätöntä, perheen kohdanneen ennalta arvaamattoman 
sairauden tai onnettomuuden vuoksi. Työntekijän läsnäolon on oltava tilanteen 
hoitamiseksi välttämätöntä. Perheeseen kuuluu myös lähisukulaiset.  
Poissaolon kestolle ei ole aikarajaa, mutta asian luonteesta johtuen poissaolon 
tulee olla tilapäistä. (Nieminen 2003, 83–84.) 
Työntekijän paluusuojalla tarkoitetaan porrastettua työn tarjoamisjärjestystä. 
Työnantaja voi syyllistyä tasa-arvolain 8 §:n mukaan sukupuoleen perustuvaan 
syrjintään, jos hän rikkoo perhevapaalta palaavan työntekijän oikeutta palata 
aikaisempaan tai siihen rinnastettavaan työhön. Myös Euroopan parlamentin ja 
neuvoston direktiivin 12 kohdassa on säädetty perhevapaalta palaavan 
työntekijän oikeudesta palata työnantajan palvelukseen vapaan päätyttyä. 
Työnantajalla on korostettu velvollisuus huolehtia perhevapaalla olevan 
työntekijän paluusuojan toteutumisesta vanhempainlomadirektiivin 2.5 kohdan 
mukaisesti.  
Tasa-arvoista kohtelua työelämässä koskevan direktiivin 76/207/ETY 2 artiklan 
7 kohdan mukaan perhevapaalta palaavan työntekijän virkasuhteen ehtojen 
tulee säilyä vähintään entisinä lukuun ottamatta perhevapaan aikana 
virkasuhteisiin yleisesti tulleita muutoksia. Hallituksen esityksen (HE 195/2004 
vp, 30) mukaan työntekijän työehtoja ei saa heikentää hänen palatessaan 
työhön äitiysvapaan loputtua ja hänen on saatava edukseen kaikki työehtojen 
parannukset, joihin hänellä olisi oikeus poissaolonsa aikana.  
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3.7 Yhteistoiminta työsuojelussa 
Työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006, 
myöhemmin työsuojelulaki) annetun lain 1 §:n mukaan työsuojelu on työntekijän 
ja työnantajan yhteistoimintaa. Toimiva työsuojelu edistää myös työntekijöiden 
työhyvinvointia, työelämän laatua ja tuottavuutta. Työnantaja vastaa 
työpaikkansa työsuojelusta. (Bruun & Koskull 2012, 50; Ahtela ym. 2006, 93.) 
Työsuojelu edistää työturvallisuuslain 2:9 §:n mukaan työn terveellisyyttä ja 
turvallisuutta. Työsuojelussa käydään läpi työolojen kehittämistarpeet sekä 
työympäristön tekijöiden vaikutukset. Työsuojelussa esille tulleet asiat on 
otettava huomioon työpaikan kehittämisessä sekä suunnittelussa ja niitä on 
käsiteltävä joko työntekijöiden tai heidän edustajansa kanssa. 
Perusajatuksena on pyrkimys työympäristön jatkuvan kehittämiseen ja 
parantamiseen, jotta työntekijöiden työkyky turvataan ja ylläpidetään koko 
työuran ajan. Tarkoituksena on myös ehkäistä ja torjua muun muassa työstä ja 
työympäristöstä aiheutuvia työntekijän fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. 
(Tiitinen & Kröger 2012, 161.) Henkiseen työsuojeluun kuuluu esimerkiksi 
ihmissuhde- ja informaatiokuormituksesta, kiireestä sekä työn 
yksitoikkoisuudesta aiheutuvien ongelmien torjunta ennakolta. Henkisellä 
terveydellä on iso osa työntekijän työkyvyn ylläpitämisessä. (Saloheimo 2006, 
103.) 
Työpaikalle on laadittava työsuojelun toimintaohjelma työturvallisuuslain 9 §:n 
mukaisesti, joka koskee työolojen kehittämistarpeita sekä työympäristön 
tekijöiden vaikutuksia. Tämä kuuluu työnantajan työturvallisuusjohtamiseen ja 
se kuuluu työturvallisuustoimintaa ohjaavaan suunnitelmaan (Tiitinen & Kröger 
2012, 162).  Työsuojelun toimintaohjelmaan kirjataan muun muassa työpaikan 
vaarat ja niiden välttäminen sekä miten työturvallisuuden vastuut on jaettu 
vastuuhenkilöille (Bruun & Koskull 2012, 50).  
Viraston on nimettävä työsuojelulain 6 §:n mukaan itselleen työsuojelupäällikkö 
yhteistoiminnan toteuttamista varten. Työsuojelupäällikön tulee olla tehtävään 
riittävän pätevä sekä perehtynyt työsuojelusäännöksiin. Työsuojelupäällikön 
tehtäviin kuuluu lain 7 §:n mukaan ylläpitää, kehittää ja käynnistää työnantajan 
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ja työntekijöiden välistä yhteistoimintaa. Työsuojelupäällikkö ilmoittaa myös 
työsuojeluorganisaation jäsenet valtiokonttorin ylläpitämään 
työsuojeluhenkilöiden rekisteriin. 
Työntekijöitä edustaa yhteistoiminnasta annetun lain (334/2007) 8 §:n mukaan 
luottamusmies, työsuojeluvaltuutettu, työsuojeluasiamies tai muu henkilöstön 
edustaja. Luottamusmies on se virkamies tai työntekijä, jonka henkilöstöjärjestö 
on valinnut edustajakseen. Luottamusmiehen tulee olla kyseisen viraston 
palveluksessa sekä perehtynyt oman toimialueensa olosuhteisiin. 
Luottamusmies valitaan vaalilla, joka voidaan järjestää työpäivän aikana, jos 
siitä ei aiheudu kohtuutonta haittaa työnteolle. Vaalin käytännön järjestelyistä 
huolehtii alan henkilöstöjärjestö. (Valtiovarainministeriö & Valtion 
työmarkkinalaitos 2012, 74–76.) 
Luottamusmies toimii ammattiosastonsa edustajana ja valvoo osaltaan sitä, että 
virka- ja työehtosopimuksia sovelletaan oikein ja niitä noudatetaan. 
Luottamusmies edustaa sekä järjestäytyneitä että järjestäytymättömiä 
työntekijöitä laissa erikseen säädetyissä asioissa. (Tiitinen & Kröger 2012, 86.) 
Luottamusmies osallistuu mahdollisten työnantajan ja työntekijöiden välisten 
erimielisyyksien selvittelyyn, jotta asia saadaan ratkaistuksi 
oikeudenmukaisesti, nopeasti ja tarkoituksenmukaisesti. Luottamusmiehen 
tehtäviin kuuluu myös välittää ilmoituksia ja tietoa henkilöstön, työnantajan sekä 
järjestöjen välillä. Luottamusmies edistää toiminnallaan sopimista sekä 
työrauhan ylläpitämistä. Luottamusmies parantaa henkilöstön 
vaikutusmahdollisuuksia ja parantaa työpaikkansa tuloksellisuutta. 
Luottamusmiehen ja työnantajan välinen yhteistoiminta hyvässä hengessä lisää 
luottamusta työnantajaa kohtaan ja mahdollisuutta sitoutua yhteisiin tavoitteisiin. 
(Valtiovarainministeriö & Valtion työmarkkinalaitos 2012, 74–77.) 
Työpaikalla, jossa työskentelee säännöllisesti vähintään kymmenen (10) 
työntekijää, tulee heidän valita keskuudestaan työsuojeluvaltuutettu sekä kaksi 
varavaltuutettua työsuojelulain 8 §:n mukaan. Jos työpaikalle on valittu jo 
luottamusmies, työsuojeluvaltuutettu edustaa työntekijöitä ainoastaan asioissa, 
jotka koskevat työn terveellisyyttä ja turvallisuutta. Sama henkilö voidaan valita 
sekä luottamusmieheksi että työsuojeluvaltuutetuksi. Työsuojeluvaltuutettu ja 
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varavaltuutetut valitaan myös vaaleilla, joko kahdeksi tai neljäksi vuodeksi 
kerrallaan lain 9 §:n mukaan. 
Työsuojeluvaltuutetun tulee edustaa työntekijöitä työsuojelun yhteistoiminnassa 
työsuojelulain 10 §:n mukaan. Työsuojeluvaltuutettu työskentelee yhteistyössä 
työpaikan muiden toimijoiden kanssa, jotka toimivat työsuojelun parissa. 
Työsuojeluvaltuutetun tulee jatkuvasti perehtyä työympäristönsä 
terveellisyyteen ja turvallisuuteen vaikuttavista asioista sekä hänen tulee myös 
työsuojelupäällikön tavoin olla perehtynyt työsuojelusäännöksiin. Jos valtuutettu 
havaitsee puutteita, hänen tulee ilmoittaa niistä työsuojelupäällikölle. 
Työsuojeluvaltuutetun toimenkuvaan kuuluu myös työsuojelua koskeviin 
tarkastuksiin ja tutkimuksiin osallistuminen, jos hänen osallistumisensa 
katsotaan tarpeelliseksi. 
Sellaisella työpaikalla, jossa työskentelee vähintään kaksikymmentä (20) 
työntekijää, tulee työsuojelulain 14 §:n mukaan perustaa työsuojelutoimikunta. 
Työsuojelutoimikunnassa on edustettuina sekä työnantaja että työntekijät. 
Toimikunnan toimikausi on sama kuin työsuojeluvaltuutetunkin. 
Työsuojelutoimikunnan jäsenmäärä määräytyy työpaikan laajuuden, laadun ja 
muut olosuhteet huomioon ottaen 4, 8 tai 12. Toimikunnan jäsenistä neljännes 
(1/4) edustaa työnantajaa, ellei toisin ole sovittu. Virasto nimeää toimikuntaan 
edustajan, jonka toimenkuvaan kuuluu käsiteltävien asioiden valmistelu. 
Työsuojelupäälliköllä on oikeus osallistua toimikunnan kokouksiin, vaikka hän ei 
olisi sen virallinen jäsen. Toimikunta valitsee keskuudestaan toimikaudekseen 
puheenjohtajan ja varapuheenjohtajan sekä sihteerin ja tämän varajäsenen. 
Työsuojelutoimikunta kokoontuu työsuojelulain 14 §:n mukaan niin usein kuin 
sen tehtävät edellyttävät tai kun työsuojelupäällikkö, työsuojeluvaltuutettu tai 
neljännes (1/4) toimikunnan jäsenistä sitä pyytää, kuitenkin vähintään 
neljännesvuosittain. Työsuojelutoimikunnassa käsitellään lain 15 §:n mukaan 
laajakantoisia ja yleisesti työpaikkaa koskevia työsuojeluun liittyviä 
yhteistoiminta-asioita, jotka koskevat työolojen terveellisyyttä, -turvallisuutta, 
työntekijöiden hyvinvointia sekä työterveyshuollon järjestämistä ja sen 
toiminnan suunnittelua. 
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3.8 Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta 
Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta ovat hallintoviranomaisia ja 
valvovat tasa-arvolain noudattamista sekä seuraavat tasa-arvon toteutumista 
yhteiskuntaelämän eri aloilla tasa-arvolain 16 §:n mukaan. Tasa-
arvovaltuutetusta annetun lain (1328/2014) 2 §:n mukaan tasa-arvovaltuutetun 
työn pääpaino on neuvovassa ja ohjaavassa toiminnassa, mutta hän voi antaa 
myös ongelman ratkaisuun soveltuvia neuvoja tai sovitella asiaa osapuolten 
välillä. Varsinaista sovittelutehtävää tasa-arvovaltuutetulla ei kuitenkaan ole. 
Tasa-arvovaltuutettu voi esimerkiksi velvoittaa työnantajan täydentämään 
tehtyä tasa-arvosuunnitelmaa, jotta se vastaisi lain vähimmäisvaatimuksia. 
Tapauskohtaisesti työnantajalle asetetaan kohtuullinen määräaika tasa-arvolain 
21 §:n mukaan. (Ahtela ym. 2006, 282–283.) 
Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 106–107) mukaan tasa-arvovaltuutettu 
on tehtäviä hoitaessaan riippumaton ja itsenäinen. Tasa-arvovaltuutetun 
nimittää tehtäväänsä valtioneuvosto enintään viideksi (5) vuodeksi kerrallaan. 
Tasa-arvovaltuutetun on annettava vuosittain valtioneuvostolle kertomus 
toiminnastaan sekä eduskunnalle kertomus tasa-arvon toteutumisesta kerran 
neljässä vuodessa. Kelpoisuusvaatimuksena tasa-arvovaltuutetun tehtävään on 
oikeustieteen ylempi korkeakoulututkinto, perehtyneisyyttä alaan sekä 
kokemusta johtamisesta (HE 111/2014 vp, 8). 
Tasa-arvovaltuutetun yksi tärkeimmistä tehtävistä on lausuntojen antaminen 
siitä, onko tasa-arvolakia rikottu yksittäistapauksessa vai ei. Valtuutettu antaa 
kirjallisen lausunnon silloin, kun hän katsoo sen tarkoituksenmukaiseksi. 
Lausuntojen tarkoituksena on auttaa syrjintää epäilevää henkilöä arvioimaan, 
onko hänen kohdallaan rikottu tasa-arvolakia ja onko asiassa syytä ryhtyä 
jatkotoimenpiteisiin. Lausunnoista tulee ilmi tasa-arvovaltuutetun oma näkemys 
ja kanta asiaan sekä mielipide siitä onko tapauksessa syntynyt syrjintäolettama. 
Syrjityksi tullut henkilö voi käyttää tätä lausuntoa oikeudenkäynnissä oman 
kanteensa tukena. Myös työnantajat voivat pyytää itse tasa-arvovaltuutetulta 
ohjeistusta, esimerkiksi tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. (Nieminen 2005, 
184–185; Ahtela ym. 2006, 283.) 
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Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 123) ja tasa-arvolain 15 §:n mukaan 
myös tuomioistuin voi pyytää tasa-arvolautakunnalta lausunnon, jos se on 
tärkeää asian ratkaisemisen kannalta, jotta lakia sovelletaan oikein tai tapaus 
on lain tavoitteiden kannalta merkittävä. Lausuntopyyntö voi koskea työnantajan 
menettelyä tai jutun osakysymystä. Tasa-arvovaltuutetun antama lausunto ei 
sido tuomioistuinta.  
Se, joka epäilee joutuneensa syrjinnän kohteeksi, voi pyytää tasa-
arvovaltuutetulta neuvoja ja ohjeita asian hoitamiseksi. Tasa-arvovaltuutettu voi 
tasa-arvovaltuutetusta annetun lain 3 §:n mukaan avustaa tarvittaessa syrjinnän 
kohteeksi joutunutta henkilöä hänen oikeuksiaan turvaamalla sekä avustamalla 
”uhria” oikeudenkäynnissä. Jos syrjitty ei halua itse ottaa suoraan yhteyttä tasa-
arvovaltuutettuun, voi hän ottaa yhteyttä työntekijöiden edustajaan työpaikalla, 
joka hoitaa asiaa hänen puolestaan. Jos yksittäinen henkilö epäilee 
joutuneensa esimerkiksi palkkasyrjinnän kohteeksi, on työntekijän pyynnöstä 
häntä edustavalla oikeus saada tasa-arvovaltuutetulta tietoja yksittäisen 
työntekijän palkkaa ja työehtoa koskevia tietoja. Tasa-arvovaltuutetun tulee 
toimittaa nämä tiedot työntekijän edustajalle viimeistään kahden kuukauden 
kuluttua pyynnöstä. Jos tasa-arvovaltuutettu ei anna vaadittuja tietoja, voi 
työntekijän edustaja viedä asian tasa-arvolautakuntaan käsiteltäväksi. (HE 
19/2014 vp, 124; Ahtela ym. 2006, 286.) 
Tasa-arvovaltuutetulla ja tasa-arvolautakunnalla on tasa-arvolain 17 §:n ja 
yhdenvertaisuus – ja tasa-arvolautakunnasta annetun lain (1327/2014) 14 §:n 
mukaan oikeus saada viranomaiselta kaikki valvontaa varten tarvitsemansa 
tiedot. Tiedot on annettava maksutta ja huolimatta siitä, ovatko ne 
salassapidettäviä. Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 123) mukaan 
viranomainen saa kieltäytyä tietojen antamisesta vain, jos sillä on lain mukaan 
oikeus tai velvollisuus kieltäytyä esittämästä asiakirjoja. Tasa-arvovaltuutetulla 
on oikeus asettaa myös uhkasakko tietojenantovelvollisuuden tehosteeksi. 
Uhkasakon tuomitsee maksettavaksi tasa-arvolautakunta. (Ahtela ym. 2006, 
285.) 
Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus suorittaa tasa-arvolain 18 §:n perusteella 
työpaikalla tarpeelliseksi katsomiaan tarkastuksia, jos on syytä epäillä, että 
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työnantaja on menetellyt tasa-arvolain vastaisesti tai jos laissa säädettyä tasa-
arvolain mukaista velvoitetta ei ole noudatettu. Muiden viranomaisten on 
annettava tarvittaessa tasa-arvovaltuutetulle virka-apua tarkastuksen 
suorittamiseen. Tarkastuksesta ei saa aiheutua työnantajalle tarpeetonta haittaa 
tai kustannuksia. Tarkastuksen tulee olla tarpeellinen asian selvittämisen 
kannalta. Tarkastus on suoritettava esimerkiksi silloin, kun 
palkkasyrjintäepäillyssä tutkitaan tekevätkö asianosaiset samaa tai 
samanarvoista työtä. (Nieminen 2005, 186.) 
Koska tasa-arvovaltuutettu ei ole valitusviranomainen eikä sillä ole 
kanneoikeutta syrjintätapauksessa, tulee tasa-arvovaltuutetun neuvojen ja 
ohjeiden avulla pyrkiä estämään lainvastaisen toiminnan uusiminen tai 
jatkuminen – tämä tehtävä sille on säädetty myös tasa-arvolain 19.2 §:ssä. 
Tasa-arvovaltuutetun ohjeet ja neuvot ovat luoteeltaan suosituksia, eivätkä ole 
sitovia. Hallituksen esityksen (HE 19/2014 vp, 124) mukaan, jos tasa-
arvovaltuutettu havaitsee, ettei hänen ohjeitaan noudateta, hän voi saattaa 
asian tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi. Tasa-arvolautakunta voi kieltää 
jatkamasta ja uusimasta lainvastaista menettelyä, tarvittaessa sakon uhalla. 
Sakon uhka voidaan asettaa tekijälle ja/tai hänen edustajalleen.  
Tasa-arvolautakunta voi määrätä työnantajalle kiellon. Kielto voidaan asettaa 
vain merkittävissä tapauksissa tasa-arvolain 20 §:n mukaan. Kiellolla lautakunta 
tasa-arvolain 21 §:n perusteella kieltää työnantajaa syrjivästä menettelystä ja 
kieltää tätä uusimasta kyseistä menettelyään. Kiellossa määrätään, ettei 
työnantaja saa jatkossa vastaavanlaisen tilanteen tultaessa asettaa naisia ja 
miehiä keskenään eriarvoiseen asemaan. Kielto voidaan asettaa myös silloin, 
kun työnantaja suhtautuu tasa-arvovaltuutetun ohjeisiin piittaamattomasti. 
(Nieminen 2005, 187; Ahtela ym. 2006, 284.) Lautakunnan antamaa kieltoa on 
noudatettava välittömästi tasa-arvolain 22 §:n mukaisesti, jollei lautakunta tai 
tuomioistuin ole toisin määrännyt. Tasa-arvolautakunnalla on oikeus määrätä 
uhkasakko maksettavaksi tasa-arvolain 21a §:n mukaan, jos sen asettamaa 
kieltoa ei noudateta. 
Tasa-arvolautakunta antaa lausuntoja tärkeissä tasa-arvolain 
soveltamistilanteissa. Lautakunnassa ei käsitellä hyvitysvaatimusta eikä se ole 
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sovintoelin, jonka käsittelyyn tapaus voitaisiin viedä. Yksittäinen ihminen ei voi 
saattaa asiaansa tasa-arvolautakunnan käsiteltäväksi, vain tuomioistuin, 
työmarkkinoiden keskusjärjestö ja tasa-arvovaltuutettu voivat. Näidenkin 
tahojen oikeus riippuu siitä, millainen asia ja mahdollinen toimenpide ovat 
kyseessä.  Tasa-arvolautakunnan käsittely on aina kirjallista. (Nieminen 2005, 
186; Ahtela ym. 2006, 288–289.)  
3.9 Virkasuhteen päättäminen ja lomauttaminen 
Virkasuhteen päättämisellä tarkoitetaan virkamiehen virkasuhteen irtisanomista 
sekä purkamista. Virkasuhde voi päättyä myös viraltapanoon, jos on kyseessä 
rikosasia. (Koskinen & Kulla 2009, 274.) 
Asianomaiselle virkamiehelle on varattava tilaisuus tulla virkamieslain 66.2. §:n 
mukaisesti kuulluksi ennen pidättäessä virantoimituksesta, irtisanottaessa tai 
purettaessa virkasuhde sekä annettaessa varoitusta. Asianomaisen on saatava 
lausua omat mielipiteensä tapauksesta, vaatimuksista ja selvityksistä, joilla on 
vaikutusta asian ratkaisemiseen. Tämä virkamiehen antama lausuma on 
otettava huomioon päätöksenteossa. (Koskinen & Kulla 2013, 381–382; 
Parviainen 2010, 260.) Työntekijällä on oikeus käyttää kuulemisessa myös 
avustajaa (muun muassa luottamusmiestä, työsuojeluvaltuutettua, ammattiliiton 
asiamiestä, lakimiestä tai työtoveria), kun häntä kuullaan (Bruun & Koskull 
2012, 83). Viranomaisen on ilmoitettava virkamiehelle myös luottamusmiehen 
kuulemisen mahdollisuudesta valtion virkamiesasetuksen (971/1994) 43 §:n 
mukaan. Kuuleminen voi olla joko suullinen tai kirjallinen (Tiitinen & Kröger 
2012, 680). Työnantajan on työntekijää kuultuaan selvitettävä, olisiko 
mahdollinen irtisanominen vältettävissä sijoittamalla työntekijä muuhun työhön 
(Koskinen & Kulla 2009, 190).  
Virkarikoksesta tuomittavalle virkamiehelle on annettava varoitus tai tuomittava 
viraltapantavaksi. Viraltapanon tarkoitus on vapautua virkamiehestä, joka on 
osoittautunut teollaan ilmeisen sopimattomaksi virkaansa.  (Koskinen & Kulla 
2009, 242; rikoslaki 6:1 §.) Viraltapano on luonteeltaan turvaamistoimenpide, ei 
niinkään rangaistus ja se tulee käyttöön vain vakavissa virkarikoksissa. 
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Viraltapano ei ole koskaan rikoksen ainoa seuraamus. (Parviainen 2010, 233.) 
Valtion virkamieslain 24 §:n mukaan virkamiehelle voidaan antaa kirjallinen 
varoitus, jos hän laiminlyö virkavelvollisuuksiaan tai toimii vastoin niitä. Varoitus 
on annettava kirjallisesti.  
Seksuaalinen häirintä on tilanne, jossa kysymys on sopimattomasta 
käytöksestä virkasuhteen päättämisperusteena. Tällaisen käytöksen merkitys 
virkasuhteen päättämisessä riippuu tilanteen kokonaisarvioinnista. Ratkaisevaa 
on miten teko vaikuttaa työnantajan ja työntekijän väliseen 
luottamussuhteeseen sekä työntekijöiden väliseen suhteeseen. (Nieminen 
2005, 154.) Jos kyseessä on fyysinen seksuaalinen häirintä, on työnantajalla 
oikeus irtisanoa tai purkaa virkasuhde (Saloheimo 2006, 104).  
Ellei irtisanomista koskeva päätös ole saanut lainvoimaa irtisanomisajan 
kuluttua loppuun, on virkamies pidätettävä virantoimituksesta. Jos virkamiehen 
virkasuhde on purettu, hänet tulee silloin aina pidättää virantoimituksesta, 
vaikkei päätös olisi vielä lainvoimainen. Virantoimituksesta voidaan pidättää 
valtion virkamieslain 40 §:n mukaan rikossyytteen tutkimisen ajaksi tai heti 
irtisanomisen jälkeen. Virantoimituksesta pidättäminen ei ole rangaistus, vaan 
hallinnollinen toimenpide, jolla turvataan viran asianmukainen hoitaminen ja 
luotettavuus sekä rikoksen häiriötön selvitys. Se ei merkitse virkasuhteen 
päättymistä, vaan kyseessä on virkasuhteen keskeyttäminen. (Parviainen 2010, 
246.) Hallituksen esityksen (HE 63/2007 vp, 7) mukaan virantoimituksesta 
pidättäminen on väliaikainen turvaamistoimenpide, joten sitä ei saa jatkaa 
pitempään, kuin on tarvetta. Jos pidättäminen on aiheeton, virkamiehellä on 
oikeus saada takautuvasti menetetyt ansiot. 
Irtisanomisperusteen tulee olla niin painava vakavuudeltaan, että sitä voidaan 
pitää valtion virkamieslain 25 §:n mukaisena asiallisena ja oikeasuhteisena 
seurauksena eli irtisanomissyyn on oltava erityisen painava. 
Irtisanomisperusteet jaetaan yksilö- eli individuaaliperusteisiin sekä 
tuotannollisiin ja taloudellisiin perusteisiin eli kollektiiviperusteisiin. (Tiitinen & 
Kröger 2012, 498.) Valtion virkamieslain 66 §:n mukaan irtisanominen on aina 
tehtävä kirjallisesti. 
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Työntekijästä johtuvia irtisanomissyitä voi olla virkamiehen käyttäytyminen tai 
laiminlyönti, jonka on oltava valtion virkamieslain 25 §:n mukaisesti erityisen 
painava syy (Koskinen & Kulla 2009, 280; Parviainen 2010, 258). Jos työntekijä 
tiesi tai hänen olisi pitänyt tietää menettelynsä olevan lainvastaista, arvioidaan 
hänen tekoaan ankarammin. Jos työntekijä osoittaa piittaamattomuutta 
velvollisuuksiaan kohtaan, on kyse ohjeiden ja määräysten vastaisesta 
toiminnasta. Vaikka kyse ei olisikaan määräysten vastaisesta menettelystä, 
työntekijän teon moitittavuus voi tulla kyseeseen silloin, jos hänen olisi tullut 
käsittää menettelevänsä velvollisuuksiensa vastaisesti. Jos taas työntekijän 
laiminlyönti ei ole ollut tahallista tai tietoista, vaan teko on aiheutunut 
ajattelemattomuudesta, tulee se ottaa huomioon lieventävänä asiahaarana. 
Lieventävä asia on myös se, jos työntekijä heti kehotuksen tai huomautuksen 
saatuaan korjaa virheellisen menettelynsä. (Tiitinen & Kröger 2012, 511–513; 
Koskinen & Kulla 2009, 284.)  
Kollektiiviperusteella tarkoitetaan valtion virkamieslain 27 §:n mukaan 
työnantajan toimintaa ja siinä mahdollisesti tapahtuneita muutoksia, jossa 
viraston mahdollisuus tarjota työtä on olennaisesti vähentynyt. Työnantajalla ei 
ole oikeutta irtisanoa työntekijää valtion virkamieslain 27 §:n perusteella, jos 
virkamies voidaan kohtuudella sijoittaa tai kouluttaa uusiin tehtäviin. 
Irtisanomista on aina arvioitava kokonaisharkinnalla, jossa otetaan huomioon 
muun muassa virkamiehen suhtautuminen tekoonsa, molempien sopijapuolien 
asema ja olot sekä teon aste, määrä, perusteet, toistuvuus ja vahingollisuus. 
(Koskinen & Kulla 2009, 284; Kess & Kähönen 2010, 151.)  
Työnantajalla on oikeus irtisanoa virkamies kollektiivisilla perusteilla, jos virasto 
kokonaan lakkaa tai virkamiehen tehtävät vähenevät olennaisesti, muutoin kuin 
tilapäisesti. Työn vähentyminen voi johtua esimerkiksi organisaatiomuutoksesta, 
jossa työtehtäviä joko lakkautetaan, muutetaan tai yhdistetään. (Koskinen & 
Kulla 2009, 293.) Työnantaja saa irtisanoa raskaana olevan työntekijän 
sopimuksen tuotannollisilla ja taloudellisilla irtisanomisperusteilla, mutta jos 
virkamies on synnytykseen tai lapsen hoitoon liittyvällä lomalla, on hänellä 
ehdoton irtisanomissuoja valtion virkamieslain 25 §:n mukaisesti. Tämä ehdoton 
irtisanomissuoja väistyy vain, jos virasto lakkautetaan kokonaan.  
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Työntekijän virkasuhteen purkaminen tarkoittaa sitä, että työnantaja purkaa 
työntekijän virkasuhteen välittömästi ilman irtisanomisaikaa. Virkasuhteen voi 
purkaa valtion virkamieslain 33 §:n mukaan, jos esimerkiksi virkamies on 
rikkonut tai laiminlyönyt virkavelvollisuuksiaan törkeästi. Työntekijän 
käyttäytymisen on pitänyt vaikuttaa virkasuhteeseen niin oleellisesti, ettei valtion 
virkaehtosopimuslain (664/1970) 21 §:n mukaan irtisanomisaikaa voida 
kohtuudella edellyttää vastapuolelta. Purkamiskynnys on paljon korkeampi kuin 
irtisanomiskynnys. (Bruun & Koskull 2012, 102–103; Parviainen 2010, 265–
266.) Valtion virkamieslain 66 §:n mukaan purkaminen on tehtävä kirjallisesti. 
Kun virkasuhde on purettu, tulee virkamies edellä mainitun mukaisesti pidättää 
heti virantoimituksesta (Parviainen 2010, 266). 
Virkamiehen virkasuhteeseen sovelletaan jatkuvuusperiaatetta eli se jatkuu 
katkeamattomana virkamieslain 55 §:n mukaan, jos irtisanominen tai 
purkaminen on tapahtunut ilman laissa säädettyä perustetta. Virkamiehellä on 
oikeus palata vanhaan virkaansa, sekä saada kaikki menetetyt palkkaedut 
takautuvasti.  
Vaihtoehtoisesti, jos virkamies voitaisiin valtion virkamieslain 27 §:n nojalla 
irtisanoa, voidaan hänet sen sijasta lomauttaa. Lomauttaminen tarkoittaa valtion 
virkamieslain 36 §:n mukaan sellaista tilannetta, jossa virkasuhteen 
perusvelvollisuudet ”lepäävät”. Työnantaja ei maksa palkkaa eikä työntekijä tee 
työtä. Virkasuhde ei ole kuitenkaan päättynyt ja osapuolten velvollisuudet ja 
oikeudet ovat voimassa. Työnantaja voi lomauttaa työntekijän yksipuolisesti 
enintään 90 päivän ajaksi, jos työ tai työnantajan edellytykset tarjota työtä on 
hetkellisesti vähentynyt eikä työnantaja voi tarjota muuta työtä. Virkamies ja 
viranomainen voivat sopia virkamiehen lomauttamisesta, jolloin ei vaadita 
samoja perusteita kuin yksipuolisessa lomauttamisessa (Koskinen & Kulla 
2009, 268). 
Työntekijää ei saa lomauttaa syrjivin perustein rikoslain 47:3 §:n mukaan. 
Lomauttaminen kuuluu kriminalisointiin, koska sillä voidaan syrjiä lähes yhtä 
tehokkaasti kuin irtisanomisellakin. Työnantajan tasapuolisuusvelvoite 
edellyttää, että työnantaja kohdistaa lomautukset tasapuolisesti kaikkiin 
työntekijöihinsä. Jos työnantaja lomauttaa vain naiset, syntyy olettama 
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välillisestä syrjinnästä. Työnantajalla voi olla kuitenkin joku hyväksyttävä syy, 
esimerkiksi tuotannollinen (tuotannon käynnissä pitäminen) syy jättää jokin 
henkilöstöryhmä lomautusten ulkopuolelle. (Nieminen 2005, 157–158.) 
3.10 Sanktiot 
Henkilö, jota on kohdeltu tasa-arvon vastaisesti, voi hakea korvausta muun 
muassa tasa-arvolain, virkamieslain, vahingonkorvauslain (412/1974) ja 
rikoslain perusteella. Korvaus tuomitaan loukatulle hänen omasta 
vaatimuksestaan. Seuraamuksen on oltava tehokas, varoittava ja 
oikeasuhteinen. Loukatulle maksettavan korvauksen tulee olla riittävän suuri, 
jotta hän vetoaisi oikeuksiinsa ja korvauksen uhka ennaltaehkäisisi syrjinnän 
tapahtumista työpaikalla. (Nieminen 2005, 204.) Korvauksen riittävää suuruutta 
on korostettu myös Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin kohdassa 18.  
Se, joka on tietoisesti rikkonut tai hänen olisi tullut tietää rikkoneensa 
virkaehtosopimusta, voi joutua maksamaan vahingon kärsineelle hyvityssakkoa 
valtion virkaehtosopimuslain 19 §:n mukaisesti. Hyvityssakko voidaan jättää 
maksamatta erityisestä syystä lain 20 §:n mukaan. Vahingonkorvauslaki koskee 
puolestaan lain 5:1 §:n mukaan vain henkilö- ja esinevahinkojen sekä 
kärsimyksen korvaamista. Korvausvastuun ehtona on se, että teko on ollut 
tuottamuksellinen vahingonkorvauslain 2:1 §:n mukaisesti. Jokainen on 
velvollinen korvaamaan sen vahingon, jonka on tahallisesti tai 
tuottamuksellisesti aiheuttanut. Vahingonkorvauslaki ei lähtökohtaisesti koske 
sopimussuhteessa olevien välistä korvausvastuuta, joten virkasuhteen 
osapuolten välinen vahingonkorvausvelvollisuus ei määräydy 
vahingonkorvauslain perusteella vaan valtion virkamieslain mukaan. (Ståhlberg 
& Karhu 2013, 263; Parviainen 2010, 68.) 
Kärsimyskorvauksella hyvitetään vahingonkorvauslain 5:6 §:n mukaan henkilön 
itsetunnon, ihmisarvon, vapauden, rauhan, kunnian tai yksityiselämän 
loukkaamisesta aiheutunutta aineetonta vahinkoa. Vahinko on voitu aiheuttaa 
joko törkeällä huolimattomuudella tai tahallisesti. Hallituksen esityksen (HE 
167/2003 vp, 58) mukaan loukkaus on voinut tapahtua pahoinpitelyllä, 
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kiusaamisella tai häirinnällä. Mitä enemmän teko loukkaa ihmisarvoa, sen 
vakavammasta teosta on kyse. Henkilövahinko voi aiheuttaa henkilölle hoidon 
tarvetta ja johtaa jopa tulonmenetykseen, koska hän ei kykene normaaliin 
työsuoritukseen. Jos teosta on aiheutunut kipua ja särkyä, tulee myös ne 
korvattavaksi henkilövahingon korvaamista koskevien säännösten perusteella. 
(Ståhlberg & Karhu 2013, 424; Parviainen 2010, 81.) Hallituksen esityksen (HE 
216/2013 vp, 52) mukaan seksuaalisesta häirinnästä tuomitaan sakkoon tai 
vankeuteen enintään kuudeksi (6) kuukaudeksi. 
Työnantajan korvausvelvollisuus on pääsääntöisesti täysimääräinen, eikä sillä 
ole euromääräistä ylärajaa. Tämä työnantajan korvausvelvollisuus edellyttää 
tahallisuutta tai huolimattomuutta. Tahallisuus on kyseessä silloin, kun vahingon 
aiheuttaja on tarkoittanut vahingon toteutumisen ja etukäteen mieltänyt, että 
siitä voi seurata vahinko ja hän on suhtautunut vahingon 
syntymismahdollisuuteen hyväksyvästi tai välinpitämättömästi. 
Huolimattomuudella tarkoitetaan työnantajan tuottamuksellista menettelyä, 
jossa on laiminlyöty noudattaa sitä huolellisuutta ja varovaisuutta, jota häneltä 
voidaan kohtuudella odottaa. Se, onko huolimattomuus ollut törkeää, tavallista 
vai lievää, ei lähtökohtaisesti ole merkitystä kun arvioidaan työnantajan 
korvausvelvollisuutta. (Koistinen & Äimälä 2004, 290–291.) 
Työnantajan vahingonkorvausvelvollisuus voi syntyä aktiivisen toiminnan 
seurauksena tai passiivisena, jolloin on kyseessä jonkin toimenpiteen tekemättä 
jättäminen. Työnantajan maksama korvaus voi olla joko aineellisen tai 
aineettoman vahingon korvaamista. Aineellisia vahinkoja ovat henkilö-, esine- ja 
varallisuusvahingot ja aineettomia ovat puolestaan kipu, särky, pysyvä haitta ja 
vika. (Tiitinen & Kröger 2012, 752.) Jos työnantaja laiminlyö yhteistoimintalaissa 
säädetyt velvoitteensa, voidaan lain 62 §:n perusteella työnantaja määrätä 
maksamaan työntekijälle enintään 30 000 euroa hyvitystä. Yhteistoimintalain 
mukaisella hyvityksellä korvataan henkistä loukkausta (Tiitinen & Kröger 2012, 
720).  
Valtioneuvoston asetuksen naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetussa 
laissa säädettyjen hyvityksen euromäärien tarkistamisesta (277/2012) annetun 
asetuksen 1 §:n mukaan alaraja työnantajan suorittamalle hyvitykselle on 
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vähintään 3 470 euroa ja enintään 17 360 euroa. Hyvityksen määrässä on 
otettava huomioon syrjinnän laatu, kestoaika, laajuus sekä mahdollisesti muun 
lain nojalla maksettavaksi tuleva seuraamus. Hyvityksen lisäksi syrjityllä on 
oikeus vaatia vahingonkorvausta tasa-arvolain 11.4 §:n perusteella siitä 
taloudellisesta vahingosta, joka hänelle on aiheutunut sukupuolisyrjinnän 
vuoksi. Hyvityksen lisäksi on mahdollista vaatia korvausta taloudellisesta 
vahingosta (Hietala ym. 2013, 131). 
Korkeimman oikeuden päätöksessä KKO 2005:25 hallinto-oikeus oli nimittänyt 
saman palkkaluokan virkoihin kaksi hallinto-oikeussihteeriä, jotka olivat olleet 
tehtävään vähemmän ansioituneita, kuin molempia virkoja hakenut toista 
sukupuolta oleva henkilö. Hallinto-oikeuden todettiin syrjineen hakijaa 
sukupuolensa perusteella, joten hänellä oli menettelyn johdosta oikeus tasa-
arvolain 11 §:n mukaiseen hyvitykseen. 
Työnantajan korvausvelvollisuutta ei voida alentaa kohtuusharkinnalla, mutta 
sitä voidaan alentaa, jos työntekijä on myötävaikuttanut vahingon syntymiseen 
tai jos se katsotaan kohtuulliseksi ottaen huomioon työnantajan taloudellinen 
tilanne, tahallisuuden ja tuottamuksen aste, pyrkimykset poistaa menettelynsä 
vaikutukset, työnantajalle syntynyt saman menettelyn johdosta 
korvausvelvollisuus muun lain nojalla sekä muut olosuhteet. Hyvitystä voidaan 
alentaa myös silloin, kun työnantajalle on tasa-arvosuunnitelmaa laatiessa tullut 
esille syrjintä tasa-arvotilannetta kartoitettaessa, koska hän on silloin pyrkinyt 
suunnitelmallisesti edistämään tasa-arvoa. (Nieminen 2005, 202–203; Koistinen 
& Äimälä 2004, 290–291.)  
Työnantaja on usein oikeushenkilö, joten tuottamusvastuuta koskevat 
säännökset on mahdollista kohdistaa myös siihen. Oikeushenkilön vastuuta 
vahingosta voidaan pitää sen omana tuottamuksena, silloin kun organisaation 
päätöksentekoelimeen kuuluva henkilö, esimerkiksi puheenjohtaja tai 
toimitusjohtaja, syyllistyvät tahalliseen tai tuottamukselliseen vahingon 
aiheuttamiseen. (Koistinen & Äimälä 2004, 291–292.) Myös työnantajan 
edustajalta edellytetään korvausvastuussa tahallista tai tuottamuksellista 
menettelyä ja vahingon on oltava syntynyt johto- ja valvontatehtäviä 
suorittaessa. 
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Rikoslain mukaisen syrjinnän rangaistavuus edellyttää tahallisuutta rikoslain 3:5 
§:n mukaan, henkilön on oltava ollut tietoinen syrjintäperusteen olemassaolosta 
ja annettava sille merkitystä henkilön kohtelussa. Rikosoikeudellisen syrjinnän 
toteaminen edellyttää vertailua. Se henkilö, joka virkatoiminnassa ilman 
hyväksyttävää syytä kieltäytyy päästämästä jotakuta esimerkiksi kokoukseen tai 
poistaa hänet sieltä tai asettaan jonkun ilmeisen eriarvoiseen asemaan tai muita 
olennaisesti huonompaan asemaan sukupuolen perusteella, tuomitaan rikoslain 
11:11 §:n perusteella syrjinnästä sakkoon tai vankeuteen enintään kuudeksi (6) 
kuukaudeksi. 
Työsyrjintä on säädetty rangaistavaksi teoksi rikoslain 47:3 §:ssä. 
Työsyrjinnästä tuomitaan sakkoon tai enintään kuudeksi (6) kuukaudeksi 
vankilaan se työnantaja tai tämän edustaja, joka palvelussuhteen aikana ilman 
painavaa hyväksyttävää syytä asettaa työntekijän epäedulliseen asemaan 
muun muassa sukupuolen tai perhesuhteiden perusteella. Työnantaja tai tämän 
edustaja voidaan tuomita myös rikoslain 47:1 §:n mukaan 
työturvallisuusrikoksesta, jos hän huolimattomuudesta tai tahallaan esimerkiksi 
rikkoo työturvallisuusmääräyksiä tai aiheuttaa työturvallisuusmääräysten 
vastaisen epäkohdan tai puutteellisuuden tai mahdollistaa 
turvallisuusmääräysten vastaisen tilan jatkumisen valvomisen laiminlyönnillä. 
Työturvallisuusrikoksesta voidaan tuomita sakkoon tai vankeuteen enintään 
vuodeksi.  
Työnantaja, joka käyttää väärin käskyvaltaansa ja aiheuttaa työntekijälleen 
kärsimystä tai muuta vaaraa hänen terveydelleen tai kohtelee häntä 
nöyryyttävästi, tulee rikoslain 45:16 §:n nojalla rangaistavaksi esimiesasemansa 
väärinkäytöstä kurinpitorangaistukseen tai vankeuteen enintään kahdeksi (2) 
vuodeksi. Pelkän syrjintäkäskyn tai – ohjeen antaminen harjoittaa syrjintää 
riittää. Työnantaja voi joutua maksamaan tasa-arvolain 11 §:n mukaista 
hyvitystä, jos työnantajaorganisaatiossa esimiesasemassa oleva henkilö antaa 
toiselle työntekijälle ohjeen tai käskyn syrjiä toista työntekijää.  Hyvitystä 
vaativan on näytettävä, että käskyn saaja on saanut ohjeen tai käskyn syrjiä 
muita työntekijöitä. (Nieminen 2005, 142.) 
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Jos työnantaja rikkoo samanpalkkaisuuden noudattamista, voidaan hänet 
tuomita maksamaan tasa-arvolain 11 §:n mukaista hyvitystä. Syrjitty voi vaatia 
hyvityksen lisäksi vahingonkorvausta syrjinnästä aiheutuneen 
palkanmenetyksen korvaamista. Palkanmenetys lasketaan sen perusteella 
minkä suuruista palkkaa samasta työstä on verrokkihenkilölle maksettu. 
Virkasuhteessa palkkasaatavien vanhentumisaika on kolme vuotta. 
Virkasuhteen päätyttyä työntekijän on nostettava palkkakanne kahden vuoden 
kuluessa virkasuhteen päättymisestä (Nieminen 2005, 138). 
Julkisyhteisöllä on työnantajana virkamiehen virheellä tai laiminlyönnillä 
aiheuttamasta vahingosta ensisijainen korvausvastuu, työtekijän korvausvastuu 
on vasta toissijainen. Vahingonkorvauslain 6:2 §:ssä on kanavointisäännös, 
jonka mukaan korvausvaatimukset on ensin kohdistettava työnantajaan 
vahingon tehneen työntekijän sijasta, kun virkamies on tehnyt teon virheellään 
tai laiminlyönnillään. Jos korvausta ei saada perityksi työnantajalta, vaaditaan 
korvausta työntekijältä. Kanavointisäännös ei koske työntekijän tahallista 
vahinkoa, vaan niissä vahingon kärsinyt voi vaatia korvausta sekä suoraan 
työnantajalta että työntekijältä. Jos työnantaja on suorittanut vahingonkorvausta 
työntekijän aiheuttamasta vahingosta, voi hän periä suorittamansa korvauksen 
työntekijältään. Työntekijän korvausvelvollisuus määräytyy vahingonkorvauslain 
3:1 §:n mukaan, jolloin korvaukseksi katsotaan vain kohtuullinen summa. 
(Koskinen & Kulla 2009, 249; Tiitinen & Kröger 2012, 759.) 
Virkamiehen virkavastuun rikkominen on sanktioitu rikoslain 40 luvussa, jonka 9 
§:n mukaan, jos virkamies rikkoo virkavelvollisuuttaan, eikä teko haitallisuuden 
ja vahingollisuuden arvioiden ole vähäinen, tuomitaan virkamies 
virkavelvollisuuden rikkomisesta joko sakkoon tai vankeuteen enintään 
vuodeksi. Jos virkamies on toiminut huolimattomasti rikkoessaan 
virkavelvollisuuttaan, eikä teko ole haitallisuuden ja vahingollisuuden huomioon 
ottaen vähäinen, tuomitaan hänet rikoslain 40:10 §:n mukaan 
tuottamuksellisesta virkavelvollisuuksien rikkomisesta varoitukseen tai sakkoon. 
Työntekijä on velvoitettu korvaamaan myös ne vahingot vahingonkorvauslain 
4:1 §:n mukaisesti, jotka hän on laiminlyönnillään tai virheellään aiheuttanut 
työssään muulle kuin työnantajalle. 
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Kun työntekijän huolimattomuudella aiheutetun vahingon korvausvelvollisuutta 
mietitään, arvioidaan onko kyseessä ollut lievä, tavallinen vai törkeä 
huolimattomuus. Jotta työntekijä joutuu korvausvelvolliseksi, on sen perusteena 
oltava joko tahallinen menettely tai lievää suurempi huolimattomuus eli 
työntekijän on pitänyt tietää menettelynsä vääryys. Huomioon otetaan myös 
millainen työntekijän perehdytys on ollut eli ovatko esimerkiksi ohjeet ja 
määräykset olleet ymmärrettäviä. Jos toimintaohjeet ovat olleet puutteelliset tai 
epäselvät, työntekijän toimintaa arvioidaan lievemmin. Jos työnantaja ei ole 
huolehtinut omista velvoitteistaan, voidaan hänen katsoa syyllistyneen osaltaan 
vahingon syntymiseen. (Tiitinen & Kröger 2012, 754–755.)  
Työntekijän suorittaman korvauksen määrää voidaan muuttaa pienemmäksi 
vahingonkorvauslain 2:1 §:n mukaan, jos se työntekijän asema ja laiminlyönnin 
laadun huomioon ottaen on kohtuullista. Korvauksen määrää voidaan alentaa 
erityisestä syystä, joka ei voi olla pelkästään työntekijän huono taloudellinen 
tilanne (Rautiainen & Äimälä 2004, 293; Rautiainen 2010, 71). 
Vahingonkorvauslain 5:6 §:n mukaan korvauksen määrään vaikuttaa 
loukkauksen laatu, loukkaajan ja loukatun välinen suhde, loukatun asema ja 
loukkauksen julkisuus. 
4 Tutkimuksen tulokset 
Esittelen tekemäni teemahaastattelun tulokset teemahaastattelurungon (liite 1) 
ja sen lisäosan (liite 2) mukaisessa järjestyksessä. Ensin esittelen tasa-arvon 
mieltämisen ja kokemisen, seuraavana syrjinnän kokemisen, häirinnän 
mieltämisen ja kokemisen sekä myös muita asiaa liittyviä teemoja. Tuloksissa 
olen pyrkinyt vastaamaan työn alussa esittämään tutkimuskysymykseen eli 
”miten Itä-Suomen hallinto-oikeuden henkilökunta tietää terminä ”tasa-arvon” 
sisällön ja miten se heidän käsityksensä mukaan toteutuu työyhteisön 
keskuudessa”. 
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Haastateltavista 5 oli miehiä ja 6 naisia, joista 2 oli ikäryhmästä 26–35, 5 oli 
ikäryhmästä 36–45, 2 oli ikäryhmästä 46–55 ja 2 oli ikäryhmästä 56>. 
Työpaikalla ei työskentele ollenkaan alle 25 vuotiaita henkilöitä. Haastateltavien 
korkeahko ikä voi selittyä sillä, että koko henkilöstön ikä on melko korkea. 
Haastateltavien iällä ei ole merkitystä tutkimukseni tuloksiin. Haastateltaviin 
kuului ylituomarin, hallintopäällikön, jaoston puheenjohtajien ja 
työsuojelupäällikön lisäksi myös muuta hallinto-oikeuden henkilökuntaa. 
Haastattelemiani ylituomaria, hallintopäällikköä ja jaostojen puheenjohtajia 
kutsun kaikkia esimiehiksi. Olen lisännyt tekstiin myös joitain suoria lainauksia 
haastateltavilta. 
4.1 Tasa-arvon kokeminen 
Jotta pystyin etenemään tutkimuksessani yhtään eteenpäin, tuli selvittää, mitä 
haastateltavat mieltävät käsitteellä ”tasa-arvo”. Kaksi esimiehistä mielsi ”tasa-
arvon” suppealla käsitteellä naisen ja miehen väliseksi ja laajemmalla käsitteellä 
tasa-arvoa muun muassa seksuaalisen suuntautumisen, uskonnon ja poliittisen 
mielipiteen suhteen. Muuten esimiesten mietteet tasa-arvosta olivat samanlaiset 
eli molempien sukupuolien asema on sama ja heitä on kohdeltava 
tasavertaisesti. Esimiesten mukaan sukupuoli ei saa olla este eikä rajoite. 
Haastattelemani työntekijät sanoivat mieltävänsä tasa-arvon miehen ja naisen 
samanarvoisuudeksi. Yksi haastateltavista lisäsi, että tasa-arvo sisältää myös 
yhdenvertaisen kohtelun henkilön ominaisuuksista riippumatta (ikä, sukupuoli, 
kansalaisuus jne.). Suurin osa haastateltavista korosti tasa-arvoisessa 
kohtelussa samapalkkaisuutta, yhtäläistä uralla etenemistä, samaa kohtelua 
sekä yhtäläistä mahdollisuutta päästä koulutuksiin sekä lomille. 
Kysyttäessä esimiehiltä, onko heillä ollut mielestään hyvä uralla 
etenemismahdollisuus, kehuvat he sitä hyväksi. Jokaisella on ollut hyvä uralla 
etenemismahdollisuus sukupuolestaan riippumatta, mutta se edellyttää 
luonnollisesti kouluttautumista. Haastateltavat kokevat uralla etenemiseen 
vaikuttavan henkilön taidot ja kyvyt. Myös haastattelemani työntekijät kuvaavat 
etenemismahdollisuuksiaan hyväksi ja etenemisen vaatimukset tunnetaan hyvin 
eli lisäkouluttautumisen vaatimus. Haastateltavat työntekijät pitävät hallinto-
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oikeuden koulutustarjontaa kattavana ja ovat mielestään päässeet mukaan 
kaikkiin koulutuksiin minne ovat pyrkineetkin. Kaikki haastateltavat ovat 
tyytyväisiä nykyiseen työtehtäväänsä yhtä haastateltavaa lukuun ottamatta, joka 
haluaisi edetä urallaan. Sukupuolen ei koeta vaikuttavan uralla etenemiseen. 
Selvitin opinnäytetyöhöni myös hallinto-oikeuden kouluttautumisen 
mahdollisuuksia, koska halusin tietää onko niitä järjestetty tasapuolisesti sekä 
miehille että naisille. Kouluttautumista tarjotaan mielestäni työntekijöille hyvin ja 
tasapuolisesti, niistä muistutetaan aina säännöllisin väliajoin ja niiden pariin 
kannustetaan. Koulutukset eivät ole mitenkään sukupuoleen sidottuja. 
Koulutusmahdollisuuksia on sekä pitempiä koulutuksia että lyhyitä kursseja, 
jotta jokaisen aikatauluun varmasti jokin sopii. Koulutustarjonta on todella 
monipuolinen ja päivittyy jatkuvasti, jotta jokaiselle löytyy varmasti omansa. 
Myös työntekijät kehuvat koulutuksien mahdollisuutta sekä koulutustarjontaa. 
Koulutukseen pääsyyn ei sukupuolen koeta vaikuttavan lainkaan. 
Kouluttautumismahdollisuuksilla on suurta vaikutusta työntekijöiden työkykyyn 
eli työmotivaatioon ja työssä jaksamiseen, jos työpaikalla on huono 
työilmapiiriin, johtaa se kiusaamiseen ja häirintään. 
Esimiehet kokevat tasa-arvon toteutuvan omassa työyhteisössään hyvin, sillä 
he eivät ole havainneet erilaista kohtelua sukupuolen perusteella. 
Miessukupuolen todetaan olevan aliedustettu, mutta tätä ei nähdä huonona 
asiana. Ylituomari Tarukantelen mielestä sukupuolijakauman pitäisi olla 
tasaisempi nykyiseen verrattuna. Myös haastatellut työntekijät huomioivat 
miesten olevan aliedustettuna hallinto-oikeudessa, mutta se ei haastateltavien 
mukaan vaikuta työhön. Puolet haastateltavista työntekijöistä toivoo työpaikalle 
lisää miehiä. Työntekijät eivät koe, että sukupuolella olisi vaikutusta eli tasa-
arvo toteutuu heidän mielestään hyvin. 
Nimittämisperusteet tulevat laista ja ovat niin monimutkaisia esimiestason 
haastateltavien mielestä, jonka vuoksi tässä ei nähdä ongelmaa eikä 
sukupuolen tähän vaikuttaneen. Myös työntekijöille on selvää mitä 
nimittämiselle vaaditaan. Työntekijöille nimityksissä tuo turvaa se, että ne 
menevät tarkasti lain mukaan, joten niissä ei pysty tapahtumaan mitään lain 
vastaista suosimista sukupuolen perusteella. 
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Hallinto-oikeudessa on käytössä niin sanottu taulukkopalkkaus, jossa 
sukupuolella ei ole mitään merkitystä palkkaukseen. Tämän kiinteän 
taulukkopalkkauksen vuoksi henkilökunnalla ei ole aihetta epäillä 
palkkasyrjintää tapahtuvaksi, koska palkka on sidottu virkaan. Yhden 
esimiestason haastateltavan mukaan lainkäyttöhenkilökunta on paremmin 
palkattua, mutta siihen ei sukupuolen koeta vaikuttavan: samasta työstä tulee 
sama palkka. Myös työntekijöiden mielestä palkka määräytyy tarkasti työn 
mukaisesti. Hallintotoimiston työntekijät kokevat tutkimukseni hiukan 
haastavana, koska esimerkiksi lainkäyttösihteereissä ei ole yhtään miestä, joten 
heillä ei ole vertailukohdetta. Hallintotoimistossa työskentelevät haastateltavat 
kertovat, että henkilökohtaisessa palkanlisässä on syrjimisen mahdollisuus, 
mutta tällaista ei heillä ole tapahtunut. 
Hallinto-oikeuden lainkäyttöhenkilökunnalla on käytössä kiinteä T-palkkaluokka 
(kuva 7), jonka lisäksi heille maksetaan kokemuslisää. Hallinto-
oikeustuomareista 14 on palkkaluokassa T 13 ja 11 palkkaluokassa T 11. 
Hallinto-oikeussihteereistä 8 on palkkaluokassa T 9 ja 5 palkkaluokassa T 8. 
(Tarukannel 2014a.) Valtion virkaehtosopimusasetuksen (1203/1987) 9 §:n 
mukaan oikeusministeriö päättää hallinnonalan virastojen virkasuhteeseen 
nimitettyjen virkamiesten palkkauksista. 
 
Kuva 2. Hallinto-oikeuden T-palkkataulukko (Valtiokonttori, 2014). 
Hallinto-oikeuden hallintotoimiston henkilökunta kuuluu Y-
palkkausjärjestelmään (kuva 8), jossa palkkaus muodostuu tehtävän 
vaativuustason ja henkilökohtaisen tehtävässä suoriutumisen perusteella. 
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Lisäksi heille maksetaan kokemuslisää. Henkilökohtainen tehtävässä 
suoriutuminen arvioidaan vuosittain käytävässä palautekeskustelussa. 
Palkkaluokassa Y 8 on kaksi henkilöä, palkkaluokassa Y 9 on 6 henkilöä, 
palkkaluokassa Y 10 on yksi henkilö, palkkaluokassa Y 11 on 4 henkilöä, 
palkkaluokassa Y 13 on yksi henkilö, palkkaluokassa Y 14 on 3 henkilöä ja 
palkkaluokassa Y 17 on yksi henkilö. (Tarukannel 2014a.) 
 
Kuva 3. Hallinto-oikeuden hallintotoimiston Y-palkkataulukko (Valtiokonttori, 
2014). 
Valtiokonttorin nettisivujen mukaan kokemuslisää saa 2 vuoden työkokemuksen 
jälkeen 5 % peruspalkasta ja 5 vuoden kuluttua kokemuslisä nousee jo 10 %:iin 
peruspalkasta. Kun työkokemusta on karttunut jo 9 vuotta, saa kokemuslisää 15 
% peruspalkasta ja kun työkokemusta on yhteensä jo 15 vuotta, on kokemuslisä 
jo 20 % peruspalkasta. Ja kun työkokemusta on karttunut 22 vuotta, on 
mahdollista saada ylintä kokemuslisää eli 25 % lisää peruspalkasta. 
(Valtiokonttori, 2014.) 
Kun esimiehiltä kysyttiin, kokevatko he tasa-arvon erilaisena samassa 
asemassa olevien työkollegoiden kanssa, kuin eri asemassa olevien 
työkollegoiden keskuudessa, oli vastaus yksiselitteinen. He eivät koe tasa-arvoa 
erilaisena, eivätkä he näe tällaista asiaa ongelmana. Eräs esimiehistä sanoi 
pyrkivänsä kohtelemaan kaikkia työkollegoitaan tasapuolisesti asemasta 
riippumatta: hän kohtelee heitä työkollegoina, ei miehinä tai naisina. Myöskään 
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haastatellut työntekijät eivät koe kohtelua erilaisena. Työntekijöiden mielestä eri 
osastoilla sukupuolijakauma on erilainen, mutta sen ei koeta vaikuttavan 
työyhteisöön. 
Kukaan haastateltavista ei koe sukupuolen vaikuttavan työn vaativuuteen tai 
työkuormaan. Hallintopäällikkö Sorjosen mukaan asiaa ratkaisevassa 
kokoonpanossa tulee olla molempaa sukupuolta, jotta se näyttää ”ulospäin” 
tasavertaiselle.  Tämän vuoksi muutaman haastateltavan mielestä miesten 
työkuorma voi olla suurempi jossain asiaryhmissä. Yksi työntekijöistä kertoi, että 
miehet ovat välillä rasittuneita työkuormastaan.  Saman työntekijän mielestä 
asian käsittelyyn ei vaikuta onko siinä molempia sukupuolia vai ei.  
Kukaan haastateltavista ei koe sukupuolen vaikuttaneen lomiin. Perheellisillä ja 
erityisesti naisilla on kolmen esimiestason haastateltavan mukaan käytettävissä 
erilaisia perhevapaita, mutta ne ovat lakisääteiset. Hallintopäällikkö Sorjosen 
mukaan hallinto-oikeudessa suhtaudutaan myönteisesti ja kannustavasti 
perhevapaiden käyttöön, joten perhe-elämän yhteensovittaminen työn kanssa ei 
pitäisi olla ongelmallista. Itä-Suomen hallinto-oikeus saikin tutkimuksessani 
paljon positiivista palautetta perhevapaiden ongelmattomasta järjestämisestä. 
Työnantajan tulee valtiovarainministeriön ja valtion työmarkkinalaitoksen (2012, 
31) mukaan pyrkiä helpottamaan työn ja perhe-elämän yhteensovittamista, 
esimerkiksi joustavilla työaikatauluilla, joka hallinto-oikeudessa on toteutettu 
joustavalla työajalla. 
4.2 Syrjinnän kokeminen 
Esimiehet eivät olleet itse henkilökohtaisesti kokeneet tai havainneet syrjintää 
Itä-Suomen hallinto-oikeudessa työskennellessään. Yksi esimiehistä kertoi, ettei 
ole havainnut varsinaista syrjintää, vaan kyse on ollut enemmän näkemyserojen 
kärjistymisestä, joka on edennyt liian pitkälle. Nämä ovat olleet haastateltavan 
mukaan yksittäistapauksia yksittäisten ihmisten välillä, joka ovat saaneet toisen 
osapuolen voimaan pahoin. Tällaisia tapauksia on ollut haastateltavan mukaan 
arviolta pari kertaa viime viiden vuoden aikana: Joskus ihmiset kantavat kaunaa 
ja muistavat sen liiankin pitkään ja se heijastuu osapuolten keskinäiseen 
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suhteeseen vielä pitkään. Hallintopäällikön mukaan hänen työuransa aikana, 
joka on jo 15 vuoden pituinen, on tullut yksi tasa-arvokanne, jossa oli kyse siitä, 
että henkilö koki tulleensa syrjityksi toisen sukupuolen edustajan toimesta. 
Haastattelemistani työntekijöistä yhdelle termin ”syrjintä” sisältö ei ollut 
tiedossa. Kaikki haastatellut työntekijät kertovat, etteivät ole koskaan kokeneet 
tai havainneet Itä-Suomen hallinto-oikeudessa työskennellessään syrjintää. 
Yksi haastatelluista kertoi, että työyhteisössä on ollut erimielisyyksiä, jotka 
kuuluvat normaaliin työyhteisöön. Toinen työntekijöistä kertoi havainneensa 
tilanteita, jolloin esimies on muuttanut omaa käyttäytymistään ja 
toimintatapojaan eri tilanteissa eri työntekijöiden kanssa. Viimeisenä nostan 
esille yhden työntekijän ajatukset epäasiallisesta kohtelusta, jota työpaikalla on 
tapahtunut esimiehen toimesta, mutta tämä ei ole tapahtunut eri sukupuolten 
välillä. 
Kartoitin miten hyvin haastateltavat tuntevat työpaikkansa ohjeet mahdollisessa 
syrjintätilanteessa toimimiseen. Esimiesten mielestä mahdolliseen syrjintään 
tulee aina puuttua ja siitä tulee ensisijaisesti aina kertoa omalle esimiehelleen. 
Hallintopäällikkö Sorjonen ja ylituomari Tarukannel korostavat ennaltaehkäisyä 
ja aikaista puuttumista syrjintätilanteissa, jotka varmistetaan esimerkiksi sillä, 
että nimittämiset ja uralla eteneminen tapahtuu tasavertaisesti. Muiden 
haastateltavien mielestä asia yritetään selvittää keskustelemalla, onko 
kyseessä ollut todellinen syrjintä vai pelkkä väärinkäsitys? 
Haastattelemani työntekijät olivat kohtuullisen hyvin tietoisia toimintatavoista 
syrjintä-tilanteen sattuessa, mutta monelle työpaikan vastuuhenkilöt ovat 
epäselviä. Alle puolet haastatelluista työntekijöistä menisi ensin itse 
selvittämään asiaa ”syrjijän” kanssa. Yli puolet haastatelluista kertoi ottavansa 
yhteyttä tilanteen sattuessa esimiehen sijasta työsuojeluvaltuutettuun. Muutama 
työntekijöistä kertoi syyksi sen, että he kokevat oman esimiehensä vaikeasti 
lähestyttäväksi. Haastattelemani jaostojen henkilökunta kertoo ottavansa 
mieluummin yhteyttä jaostonsa puheenjohtajaan kuin työsuojeluvaltuutettuun. 
Jaostojen henkilökunnan mielestä heillä on hyvä puheyhteys omaan 
puheenjohtajaansa. 
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Kysyttäessä, mistä tällainen syrjintä voi johtua, on vastaajapuolella hyvin 
hiljaista. Kysymys koetaan vaikeana ja jokaisen esimiehen vastaus poikkesi 
toisesta. Asiaa pidetään hyvin subjektiivisena kokemuksena eli jokainen kokee 
sen eri tavalla. Mahdollisia syitä on esimiesten mielestä esimerkiksi leikinlasku, 
katkeruus, kauna, henkilökohtaiset tavoitteet, näkemyserot sekä uskonto, jonka 
kautta voi tulla sukupuolisyrjintää. Yksi vastaajista sanoi, että sukupuoli ei 
ainakaan ole syynä syrjintään. Haastattelemieni työntekijöiden mielestä syrjintä 
voi johtua kilpailuhenkisyydestä, katkeruudesta, uteliaisuudesta, 
ennakkoasenteesta, huonosta itsetunnosta, kiusaamisesta, huolesta omasta 
asemasta, henkilön omasta pahoinvoinnista tai pelosta, jos kokee toisen 
työntekijän uhkana. 
4.3 Häirinnän kokeminen 
Ennen häirinnän kokemuksia kysyttäessä käytiin haastatteluissa läpi, minkä 
haastateltavat kokevat häirintänä ja miten se voi heidän mielestään esiintyä. 
Vastaukset ovat kirjavia, sillä sen ilmenemismuodot koetaan niin monenlaisina. 
Myös häirintä on haastateltavien mielestä subjektiivinen asia, minkä kukakin 
kokee häirintänä. Ensimmäinen haastatelluista kokee häirintänä epäasiallisen 
käyttäytymisen, joka ei välttämättä näy paljoa ulospäin, se voi olla poissulkevaa 
käyttäytymistä tai huomiota jättämistä. Asiallinen, aikuismainen, toista 
kunnioittava käytös riittää, jos joku näistä jää pois, on se jo jonkinasteista 
häirintää. Seuraavan haastateltavan mielestä Itä-Suomen hallinto-oikeudessa 
on vapaa kulttuuri, jonka joku voi kokea häirintänä. Hän kuvaa työyhteisön 
ilmapiiriä normaaliksi savolaiseksi meiningiksi. Yhden esimiestason 
haastateltavan mukaan kehuminen ja kohteliaisuus eivät ole häirintää, mutta 
senkin joku voi kokea häirintänä. Hänen sanojaan lainaten: Aina ei tiedä miten 
ihmiset reagoi asioihin. Pieni toleranssi pitää jokaisella olla. 
Muiden esimiestason haastateltavien mielestä häirintää on epäasiallinen 
fyysisten ja henkisten ominaisuuksien epäolennainen kommentointi, työnteon 
tahallinen häirintä, epäasialliset puheet ja koskettelu. Kaikki sellainen 
epäasiallinen käytös, jonka henkilö kokee epämiellyttävänä, esimerkiksi hän voi 
kokea yksityisyyttään tai koskemattomuuttaan loukatuksi. Yhden haastateltavan 
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mukaan pienin asia, jonka hän kokee häirintänä, on vihjaileva katse, vihjailevat 
puheet vitsin varjolla kerrottuna sekä alatyyliset vitsit. Eräs haastateltavista 
sanoi näin: Tämä on suht tervepäinen työyhteisö. Kohtuudella fingerpori-juttua 
saa kertoa ja niin pitääkin saaha, ettei tarvitse pelätä, että joku vetää kaikesta 
herneen nenään. Jos vilpittömässä mielessä kertoo jonkun tuhmankin vitsin, ei 
tarvitsisi häirintä syytteitä pelätä. Kyllä vitsejä pitää saada kertoa. 
Yksi haastattelemista työntekijöistä ei tiennyt mitä termi ”häirintä” pitää 
sisällään. Haastattelemani työntekijät kokevat häirinnän jokainen eri tavalla, 
mutta yhteistä oli se, että niin kauan kun ne eivät kohdistu yhteen henkilöön 
eikä niissä mennä henkilökohtaisuuksiin, ei se ole vielä häirintää. Häirintä 
koetaan asiana, joka toistuu aina saman henkilön kohdalla ja rupeaa 
vaikuttamaan työntekoon. Työntekijät kokevat häirinnän epäasiallisena 
käytöksenä esimerkiksi eristämisenä, piikittelynä, ehdotteluna, fyysisellä 
koskemisella, ylimielisellä kohtelulla, väheksymisenä, vihjailuna, ulkonäön 
kommentointina, asiattomana puhutteluna ja nolaamisena. Yksi haastateltava 
kuvaa työpaikan kahvipöytäkeskusteluja seuraavasti: Ne ovat välillä niin roisia, 
että kuulijoidenkin korvia alkaa punottaa. 
Kysyttäessä esimiehiltä, ovatko he havainneet tai kokeneet työyhteisössään 
häirintää, on vastaus yksiselitteinen. Haastateltavien mukaan työyhteisössä on 
enemmän asiatonta käyttäytymistä, eikä suoranaisesti häirintää. Haastateltavat 
kokevat ”häirinnän” sanana voimakkaana. Tällaista asiatonta käyttäytymistä on 
ollut todella vähän (noin kaksi kertaa vuodessa), se on tahatonta, eikä sen 
harjoittaja itse ole tätä huomannut – siksi siihen tulee puuttua nopeasti. Asiat 
ovat yleensä korjaantuneet keskustelulla ja se on ollut vakavin toimenpide mihin 
on tarvinnut ryhtyä. Eräs haastattavista sanoi näin: Jos kaikki rupeavat olemaan 
hysteerisiä ja miettivät mitä kellekin uskaltaa puhua, ei kukaan uskalla puhua 
mitään ja tulee tympeä ilmapiiri.  En halua sellaista työpaikkaa, jossa ei uskalla 
suutaan avata. Järki pitää pitää päässä. Mielestäni hyvä ohje on - kohtele muita 
niin kuin haluaisit, että sinua itseäsi kohdeltaisiin. 
Kahden haastateltavan esimiehen mielestä mitään tahallista häirintää ei ole 
ollut, vaan häirintä johtuu tekijän ymmärtämättömyydestä, kun henkilö ei tiedä 
käyttäytyvänsä epäasiallisesti. Yhden haastateltavan mukaan ihmisillä on 
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erilaiset arvot, näkemykset ja erilainen näkemys myös toisen kanssa 
olemisesta, esimerkiksi miten toista puhutellaan ja keiden kanssa puhuu tai ei 
puhu. Yksi haastateltavista kertoi mahdolliseksi syyksi henkilön omat 
henkilökohtaiset tavoitteet ja syyt, esimerkiksi jos henkilö kokee tulleensa 
nimityksissä kaltoinkohdelluksi ja tästä syystä alkaa kohdella virkaan valittua 
huonosti purkaakseen katkeruuttaan. Esimiesten mielestä syiden tietäminen on 
vaikeaa, syyt ovat arjen inhimillisiä asioita siitä miten toisen henkilön 
käyttäytyminen koetaan. 
Haastattelemistani työntekijöistä kukaan ei ollut kokenut häirintää, mutta heistä 
yksi kertoi, että häirintään viittaavia tapauksia on ollut noin 1-2 kertaa vuodessa. 
Hänen mukaan työpaikalla on ollut ulkonäköön liittyvää kommentointia, joita on 
tullut sekä esimiehiltä että muilta työntekijöiltä. Kommentoinnit eivät ole 
kohdistuneet yhteen henkilöön, mutta asia on silti jäänyt mieltä kaivelemaan. 
Työntekijä pitää kommentteja epäasiallisina. Työntekijät eivät ole tästä 
kertoneet eteenpäin, vaan ovat puineet asiaa keskenään. Kysyessä ovatko 
työntekijät havainneet häirintää työyhteisössään, on kaikilla sama vastaus – 
”en”. Yksi työntekijä lisää, että on voinut olla tilanteita, jolloin joku on vähän 
vaivaantunut. 
Työntekijöiden mielestä, kun kaikilla on tiedossa yhteiset pelisäännöt, ei 
ongelmia pitäisi olla. Yhden haastateltavan mukaan normaalielämässä ihmisen 
tulee tietä, miten tulee käyttäytyä. Työntekijöiden vastaukset poikkeavat paljon 
toisistaan eikä yhteneväisyyksiä ole paljon, yleisesti syynä pidettiin henkilön 
omia ongelmia, jotka heijastuvat työelämään. Yksi haastateltavista pohti, voisiko 
se olla jossain tilanteessa taustatekijänä, kun työpaikalla on niin vähän miehiä? 
Kahden haastateltavan mukaan henkilö voi olla kateellinen tai pelokas siitä, kun 
muut työntekijät menevät hänen edelleen esimerkiksi nimityksissä. Muita esille 
nousseita asioita on vanhakantaisuus, erilainen huumorintaju, henkilökemiat 
eivät kohtaa, huono tilannetaju sekä huono maku. Yhden haastateltavan 
mukaan syy voi löytyä myös työpaikalta esimerkiksi silloin, jos työpaikalla ei ole 
puututtu häirintätapauksiin. 
Haastattelemani Itä-Suomen hallinto-oikeuden työsuojeluvaltuutettu kertoi, että 
hänelle on tullut työyhteisöltä toive, että henkilöstölle pidettäisiin koulutusta 
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kanssakäymisestä, esimerkiksi yhteisistä pelisäännöistä, käyttäytymisestä, 
toisen huomioimisesta ja työhengen parantamisesta. Joidenkin työntekijöiden 
pitäisi ilmoitusten mukaan kiinnittää huomiota omaan käyttäytymiseensä. Tämä 
on vastikään työyhteisöön tullut ongelma. 
Kaikkien esimiestason haastateltavien mukaan mahdollinen ”häiritsijä” tulisi 
ottaa välittömästi puhutteluun. Yksi haastateltavista muistutti, että henkilön tulee 
pyrkiä ensin itse mennä kertomaan ”häiritsijälle”, ettei pidä tämän toiminnasta ja 
vasta sitten ottaa yhteyttä omaan esimieheen. Tärkeänä pidetään välitöntä 
puuttumista asiaan. Jos ylemmän esimiehenkään puhuttelu ei auta, otetaan 
asian käsittelyyn mukaan työsuojeluvaltuutettu, työterveyshuolto, luottamusmies 
jne. ja annetaan tarvittaessa esimerkiksi varoitus. Tällaista tilannetta ei 
hallintopäällikkö Sorjosen mukaan koskaan ole ollut. Alle puolet haastatelluista 
työntekijöistä menisi itse suoraan puhumaan ”häiritsijälle” tämän epäasiallisesta 
toiminnasta. Työntekijöiden mielestä ”häiritsijä” on otettava esimiehen 
puhutteluun ja tilanteeseen on puututtava mahdollisimman aikaisin. 
4.4 Muut esille nousseet asiat 
Hallintopäällikkö Sorjosen mukaan vuonna 2011 Kuopion hallinto-oikeudelle 
tehty tasa-arvosuunnitelma on lain edellytysten mukainen ja tasa-arvo on hänen 
mukaansa itsestään selvyys, jonka vuoksi se nousee harvoin esille työyhteisön 
keskuudessa. Muutama esimiestason haastateltava kertoo käyneensä tasa-
arvosuunnitelman aikoinaan vain hyvin pikaisesti läpi. Yksi esimiestason 
haastateltavista oli ihmeissään, kun ei ollut löytänyt tasa-arvosuunnitelmasta 
päivitettyä versiota, mutta kertoi tutustuneensa vuoden 2011 versioon ja se oli 
hänen mielestään ihan hyvä. Haastattelemani työntekijät olivat huonosti tietoisia 
suunnitelman sisällöstä. Kaksi haastatelluista ei ollut löytänyt suunnitelmaa 
mistään. Muutaman työntekijän mielestä suunnitelmia on liian paljon eikä niihin 
jaksa paneutua, mutta ne on hyvä olla olemassa. Kaikki esimiestason 
haastateltavat sekä työntekijät kertovat olevansa kaikki hyvin tietoisia ”hyvän 
käyttäytymisen pelisäännöistä”, jotka Itä-Suomen hallinto-oikeuteen on laadittu. 
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Itä-Suomen hallinto-oikeudessa on nyt työn alla tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelman yhdistäminen yhdeksi suunnitelmaksi, joka on 
tarkoitus ottaa käyttöön yhdenvertaisuuslain muutosten tultua voimaan. 
Suunnitelman luonnos on käsitelty ja hyväksytty jo yhteistyökomiteassa sekä 
ammattiryhmien omissa kokouksissa. Yksi esimiehistä kertoi, ettei ole ehtinyt 
tutusta näihin suunnitelmiin, mutta kannustaa suunnitelmien yhdistämistä: Ei ole 
hyvä, jos on liian paljon suunnitelmia. Esimiesten ajatukset suunnitelmien 
yhdistämisestä ovat samanlaiset. Yhdistäminen nähdään järkevänä, koska asiat 
ovat ajatuksellisesti lähellä toisiaan ja niiden puuttumismekanismit ovat 
samanlaiset. Lainatakseni erään haastateltavan mietteitä: Miksi tehdä 
tuplatyötä? Myös haastattelemieni työntekijöiden mukaan yhdistäminen on 
perusteltua ja järkevää. Työntekijät olivat huonosti perehtyneet uuden 
suunnitelman sisältöön ja olivat myös huonosti tietoisia, milloin suunnitelma 
vahvistetaan. 
Esimiestason haastateltavat tuntuivat olevan hyvin tietoisia siitä, kehen tulee 
ottaa yhteyttä jos havaitsee jotain tasa-arvon vastaista. Esimiehet menisivät 
ensin itse puhumaan epäasiallista käytöstä harjoittavalle henkilölle ja sen 
jälkeen omalle esimiehelleen. Yksi haastateltavista muistutti myös omasta 
roolistaan esimiehenä, jolloin hänen mukaan asia tulisi ottaa puheeksi: Uskon, 
että puhuminen riittää, ovat fiksuja ihmisiä kuitenkin kaikki. ”Uhrin” tulisi ensin 
ottaa yhteyttä omaan lähiesimieheensä ja sitten vasta ylemmälle esimiehelle 
erään haastateltavan mukaan: Tämä homma toimii, isompia ongelmia ei ole 
ollut. Yksi haastateltavista kertoi, että tarvittaessa voi ottaa yhteyttä myös muun 
muassa työsuojeluvaltuutettuun ja työsuojelupäällikköön. Yhden haastateltavan 
mukaan viimekädessä ylituomari ratkaisee asian. 
Haastattelemani työntekijät olivat hyvin tietoisia vaihtoehtoisista kanavista, joita 
heillä on mahdollisuus käyttää, kun havaitsevat jotain tasa-arvon vastaista 
toimintaa. Mutta monelle työntekijälle nimikkeen takana oleva konkreettinen 
henkilö ei ollut nimeltä tiedossa eikä missä asioissa häneen voi ottaa yhteyttä, 
yhdelle vastaajista myös nimikkeet olivat vaikeita muistaa. Vain yksi 
haastatelluista menisi suoraan tasa-arvoa rikkovan henkilön puheille, muut 
menisivät joko esimiehen tai työsuojeluvaltuutetun puheille. Yksi 
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haastateltavista nosti esille tasa-arvovaltuutetun, johon hän kertoi voivansa 
ottaa myös yhteyttä tarvittaessa.  
Itä-Suomen hallinto-oikeuden henkilöstöryhmissä on pohdittu, otetaanko 
käyttöön miesten ”positiivinen syrjintä” nimityksissä ja työhönotossa, olen 
käsitellyt tätä asiaa vain nimittämisten kannalta. Tämä asia on ollut kirjoitettuna 
jo vuoden 2011 tasa-arvosuunnitelmaan, mutta sitä ei ole otettu vielä käyttöön. 
Asiassa kyse on siitä, kun on kaksi täysin tasavertaista hakijaa, voidaan valita 
aliedustettua sukupuolta oleva henkilö eli tämän viraston tapauksessa mies. 
Yhden haastateltavan mukaan varsinkin lastensuojelu- ja rakennusasioissa 
tulee ulkopuolelta paine, että asiaa ratkaisevassa kokoonpanossa on oltava 
molempaa sukupuolta. Toisen haastateltavan mukaan huostaanottoasioissa voi 
isälle tulla sellainen kuva, että naiset päättävät asian eikä kukaan ymmärrä 
asiassa isän kantaa: Isälle voi tulla kuva, että asia on valmiiksi päätetty – naiset 
pitää naisten puolta. Saman haastateltavan mukaan myös esimerkiksi 
ulkomaalaisasioiden lumeavioliiton ratkaisuissa on hyvä tuoda sekä mies- ja 
naisnäkökulma esille. Kaikki esimiehet pitävät miehen ”positiivista syrjintää” 
laillisena ratkaisuperusteena eivätkä näe ongelmaa sen käyttämisessä. 
Haastattelemistani työntekijöistä alle puolet oli sitä mieltä, että miesten 
”positiivinen syrjintä” olisi hyvä ottaa käyttöön. Asiaa kannattavat työntekijät 
kertovat, että sillä voidaan edistää tasa-arvoa ja sukupuolierot saataisiin 
tasattua. Kun se on kaikkien tiedossa, perusteltu oikein, sitä ei käytetä väärin, 
se on otettu lähtökohdaksi ja asiasta on sovittu, ei sen käytön pitäisi olla 
ongelmallista. Asiaa vastustavat työntekijät eivät usko, että sellaista tilannetta 
tulee, jolloin tähän keinoon tarvitsisi turvautua. He uskovat kokemuksen ja 
persoonan vaikuttavan enemmän, joten tälle ei heidän mielestään ole 
konkreettista perustetta. 
Selvitin myös hallinto-oikeuden liikuntamahdollisuuksia, koska halusin tietää 
ovatko ne järjestetty tasapuolisesti sekä miehille että naisille. Hallinto-oikeuden 
henkilöstöpolitiikkaan kuuluu oikeusministeriön (2008) mukaan henkilöstön 
liikuntaharrastusten tukeminen ja työkykyä ylläpitävän toiminnan järjestäminen. 
Liikuntaan ohjaavan tuen on oltava koko henkilökunnan käytettävissä ja sen 
tulee olla samansuuruinen jokaisen henkilön kohdalla. Liikuntamahdollisuudet 
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on Itä-Suomen hallinto-oikeudessa järjestetty paremmin kuin hyvin. Jokaisella 
on mahdollisuus työajan jälkeen mennä harrastamaan liikuntaa työnantajan 
antamilla liikuntaseteleillä minne tahansa itse haluaa. Jos työntekijä ei ehdi 
työpäivän jälkeen lähteä liikkumaan, on työpaikalla sitä varten järjestettyä 
ilmaista työpaikkaliikuntaa, johon kaikki työntekijät voivat osallistua. Olen myös 
itse ollut mukana työpaikalla järjestetyissä aamujumpassa sekä pilateksessa ja 
kyllä siellä näkyi sekä naisia että miehiä. Työntekijöillä on lisäksi kaksi kertaa 
vuodessa ulkoilupäivä. Liikuntamahdollisuuksilla on suurta vaikutusta 
työntekijöiden työkykyyn eli työmotivaatioon ja työssä jaksamiseen. 
Myöskään hallinto-oikeuden työoloissa ei ole valittamista sukupuolen 
näkökulmasta katsottuna. Tiloissa on paljon terveydellisiä puutteita, jotka 
herättävät henkilöstön keskuudessa jatkuvasti keskustelua, mutta niille ei ole 
odotettavissa parannusta, kuin vasta uusiin tiloihin muuttaessa vuonna 2016. 
Tärkein työoloihin liittyvä asia on sosiaalitilojen olemassaolo sekä miehille että 
naisille, joka on Itä-Suomen hallinto-oikeudessa kunnossa.  
4.5 Vastuuhenkilöiden vastaukset lisäkysymyksiin 
Kun kysyin esimiehiltä, uskaltavatko työntekijät tulla puhumaan heille asioista, 
jotka heitä vaivaavat, olivat vastaukset vaihtelevat. Jaostojen puheenjohtajien 
mielestä työntekijät uskaltavat tulla puhumaan heille hyvin. Puheenjohtajat 
saavat tiedon tasa-arvon vastaisesta toiminnasta mielestään suoraan 
työntekijältä eivätkä esimerkiksi työterveyshuollon tai työsuojeluvaltuutetun 
kautta. Haastattelemani jaostojen puheenjohtajat ovat vuosittaisissa 
kehityskeskusteluissa kysyneet jaostonsa työtekijöiltä, ovatko he kokeneet 
häirintää tai kiusaamista sekä ovat kannustaneet heitä tulemaan puhumaan 
asioista, jotka heitä vaivaavat. Haastattelemani jaostojen puheenjohtajat 
toivovat ja uskovat, että työntekijät uskaltavat tulle puhumaan heille jatkossakin, 
he eivät pidä itseään vaikeasti lähestyttävinä. 
Hallintopäällikölle ja ylituomarille tulee tieto epäasiallisesta käyttäytymisestä 
kahta eri reittiä, joko suoraan työntekijöiltä tai esimerkiksi työsuojeluvaltuutetun 
tai työterveyslääkärin kautta. Enemmän tieto tulee suoraan työntekijältä, mutta 
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hallintopäällikkö korostaa, että molempia reittejä saa käyttää, tämä asia ei saa 
hänen mukaansa olla kynnyskysymys. Hallintopäällikkö muistuttaa 
työntekijöitään siitä, että on hyvä ensin itse miettiä miten asia oikeasti on ja 
miten asiaa kannattaa lähteä viemään eteenpäin. Hallintopäällikön mukaan 
työntekijöille pidetään työtyytyväisyys- ja työsuhdeolokysely joka toinen vuosi. 
Hallintopäällikön mukaan kerran vuodessa pidettävissä kehityskeskusteluissa 
on ollut työntekijöillä tilaisuus kertoa henkilökohtaisista asioistaan. Myös muissa 
sen luonteisissa tilaisuuksissa (esimerkiksi kokouksissa) on voinut tasa-arvo-
asia tulla esille, jonka yhteydessä työntekijöitä on kehotettu puhumaan ja 
muistutettu keinoista ja välineistä. Haastattelemieni jaostojen puheenjohtajien 
mukaan he yrittävät pitää jaostonsa kanssa avointa keskusteluilmapiiriä joka 
päivä ja kannustavat työntekijöitään tulemaan heti keskustelemaan 
kokemastaan asiasta. Yksi haastateltavista kuvasi suhdettaan jaostoon 
läheiseksi ja avoimeksi sekä myös jaostojen puheenjohtajien välejä avoimiksi. 
Jaostojen puheenjohtajilla on vähintään kerran kuukaudessa jaostopalaveri, 
jossa asioita voi myös ottaa esille, henkilökohtaisesti ei ole kysytty kokemuksia 
yksittäiseltä työntekijältä.  
Kun kysyin esimiehiltä, onko monesti vuoden sisällä tullut tilanne, jolloin on 
pitänyt puuttua asiaan, ovat vastaukset päinvastaiset. Puolet haastateltavista 
sanoi, että sellaista tilannetta ei ole tullut ja puolet kertoi, että vuoden sisään on 
tullut yksi tilanne, jolloin asiaan on pitänyt puuttua. Yksi haastateltavista 
korostaa, että tällaista tilannetta ei tule edes joka vuosi. Asiat ovat selvinneet 
keskustelemalla esimiehen, ”uhrin” ja epäasiallisen käyttäytymisen harjoittajan 
välillä. Vakavampiin toimenpiteisiin ei ole tarvinnut ryhtyä. 
Kun kysyin esimiehiltä onko henkilökunta heidän mielestään tietoinen tasa-
arvosuunnitelman sisällöstä, ovat vastausten vaihtelevia. Puolet 
haastateltavista uskoo, että henkilökunta on ainakin kohtalaisen hyvin tietoinen 
suunnitelmasta ja sen tarkoituksesta. Puolet haastateltavista puolestaan uskoo, 
että kyllä he varmaan tietävät, että sellainen suunnitelma on, mutta eivät 
varmasti ole kaikki tietoisia sen sisällöstä ja mistä sen löytää. 
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Esimiestason haastateltavilta tiedustelin vielä tasa-arvosuunnitelmassa olevien 
toimenpiteiden läpiviemisessä omassa yksikössä tai jaostossa ja vastaukset 
olivat tähän asiaan selkeitä. Hallintopäällikön ja ylituomarin mukaan asioita 
pidetään itsestään selvyytenä, esimerkiksi se, että perheen ja työn 
yhteensovittaminen on kaikkien työntekijöiden käytössä. Suunnitelma on 
toteutunut hyvin, mutta ainut asia mikä ei ole onnistunut on se, että miehet ovat 
selkeästi aliedustettuina. Haastattelemieni jaostojen puheenjohtajien mukaan 
suunnitelmaa ei ole käyty läpi jaostojen kanssa, mutta kehityskeskusteluissa 
samat asiat tulevat esille. Jaostojen henkilökunnan uskotaan tietävän nämä 
asiat. Puheenjohtajat toteuttavat suunnitelmaa esimerkiksi kannustamalla 
työntekijöitään menemään kursseille ja huolehtimalla uuden työntekijän 
asianmukaisesta perehdytyksestä.  
Kysyttäessä esimiestason haastateltavista, miten he uskovat oman 
johtajaroolinsa vaikuttavan omaan yksikköönsä tai jaostoonsa, ovat vastaajat 
hyvin mietteliäitä. Yksi haastateltavista sanoo heti alkuun, ettei ole tullut edes 
ajatelleeksi tällaista asiaa. Hallintopäällikkö ja ylituomari toivovat, että heidän 
johtajaroolinsa vaikuttaa työyhteisöön positiivisesti, kun johdossa on sekä mies 
että nainen. Yksi haastateltavista jaoston puheenjohtajista mainitsi, että 
nimitystilanteissa puheenjohtajat saavat sanoa oman kantansa, jolloin 
johtajarooli pääsee vaikuttamaan työpaikan tasa-arvoon.  
Yksi esimiestason haastateltavista sanoi osuvasti, ettei hänen johtajaroolinsa 
pitäisi ainakaan heikentää tasa-arvoa. Hän pyrkii kuuntelemaan työntekijöitä ja 
tekemään heidän vuokseen kaiken minkä voi ja puuttuu tarvittaessa ongelmiin, 
sukupuolesta riippumatta: He ovat fiksuja ihmisiä ja heistä voi olla kyllä ylpeä ja 
tyytyväinen. Tuntuu niin kaukaiselta ajatukselta, että siellä olisi jotain ongelmia 
sukupuolen suhteen. Sama haastateltava korostaa, että paras tapa vaikuttaa 
työympäristöönsä on: Omalla esimerkillä ja toimilla. 
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5 Pohdinta 
Seuraavasta kuvasta (kuva 9) huomaa, miten tasa-arvoon liittyy läheisesti 
johtajuus, joka heijastuu koko työyhteisön toimintaan. Huonon johtamisen 
seurauksena voi olla työtyytymättömyyttä, joka johtaa työyhteisöongelmiin ja 
lyhytaikaisiin sairauspoissaoloihin. Myös huono henkilöstöresurssien käyttö eli 
esimerkiksi nimittämiset eivät tapahdu oikeudenmukaisesti eivätkä työntekijät 
kouluta itseään, heijastuvat myös ne työtyytymättömyyteen ja sitä kautta muihin 
ongelmiin. Alemmat tapahtumat heijastuvat kuvassa aina ylöspäin. Kun ollaan 
punaisella asteella, tilanne on jo vakava, silloin henkilöstö voi jo todella huonosti 
eli on motivoitumaton ja pitkillä sairaslomilla. Johtajuus ja työilmapiiri ovat 
sellaisia asioita, joihin työpaikalla tulee kiinnittää huomiota. Valtiokonttori 
korostaa tähän kuvaan viitaten varhaista puuttumista, jolloin on toimittava jo 
ensimmäisten oireiden ilmaannuttua. (Valtiokonttori 2007, 6-8.) 
 
Kuva 4. Riskienhallintapyramidi (Valtiokonttori 2007, 7). 
Alimmalla vihreällä kerroksella on toimiva työympäristö, jossa hyvien 
toimintatapojen kehittäminen ja ylläpitäminen on jatkuvaa.  Jos poikkeamia 
ilmenee, ne on korjattava sitä mukaa, kun ne ilmenevät. Keltaisella on 
varhaisen puuttumisen kerros, jossa havaitaan varhaisen puuttumisen tarve, 
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jonka johdosta toteutetaan puuttumis- ja kehittämistoimet käytäntöön. 
Yksilötasolla tämä tarkoittaa asian ratkaisua puheeksiottamisella. Punaisella 
kerroksella on viimeistään puututtava asiaan, riski on silloin toteutumassa tai se 
on jo toteutunut. Tämä edellyttää aina räätälöityjä toimenpiteitä. Kehittämistyö 
voidaan aloittaa vasta sitten, kun punaiselta alueelta on päästy pois. Kuviossa 
kuten työpaikallakin on tarkoituksena saada asiat joko pysymään tai siirtymään 
alimmalle vihreälle tasolle. (Valtiokonttori 2007, 9.) 
Varhainen puuttuminen kertoo siitä, että työnantaja aidosti välittää ja pitää 
huolta työntekijöistään. Oikein ajoitettu ja toteutettu varhainen puuttuminen 
tukee työyhteisöä, jotta siellä kyetään käsittelemään vaikeitakin asioita ennen 
kuin niistä tulee suuria ongelmia. Tämä osaltaan auttaa hyvän ja leppoisan 
työilmapiirin säilymiseen sekä näkyy työyhteisön motivaatiossa. (Valtiokonttori 
2007, 10.) Jokainen työntekijä voi edistää hyvää työyhteisöä ottamalla vastuun 
tekemisistään, huolehtimalla aktiivisesti omasta osaamisestaan sekä 
ylläpitämällä ja luomalla hyvää työskentelyilmapiiriä. Jokaisen on sitouduttava 
yhteisiin pelisääntöihin ja hallittava hyvät käytöstavat sekä osoitettava 
arvostusta työtovereitaan kohtaan. (Valtiokonttori 2007, 17.) 
Työpaikalla tapahtuvan syrjinnän ja häirinnän seurauksena työntekijöiden 
työmotivaatio sekä terveys voivat heikentyä, työteho laskea, työilmapiiri kiristyä 
ja sairauspoissaolot lisääntyä. Osaava ja motivoitunut henkilökunta on viraston 
tuloksen ja menestyksellisen toiminnan edellytys. (Valtiovarainministeriö & 
Valtion työmarkkinalaitos 2012, 318.) Työntekijöiden lisääntyneistä 
sairauspoissaoloista tulee työnantajalle paljon terveydenhoitokukuja sekä työtä 
esimerkiksi sijaisten järjestäminen vuoksi. Poissaolevan työntekijän 
kasaantuneet työt kuormittavat myös muita työntekijöitä. 
Kun työpaikalla on tasa-arvoasiat kunnossa, paranee viraston työnantajakuva 
työnhakijoiden ja nykyisten työntekijöiden silmissä. Kun työntekijät tuntevat 
virastonsa olevan oikeudenmukainen sukupuolesta riippumatta, paranee sekä 
työntekijöiden työhyvinvointi että työilmapiiri. Jos työpaikalla ei ole tasa-
arvoasiat kunnossa, koskien esimerkiksi koulutuksia ja etenemistä uralla, jää 
suuri osa ihmisten mahdollisista resursseista käyttämättä. Kun kaikki 
henkilöstön voimavarat otetaan käyttöön esimerkiksi tehokkailla 
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kouluttautumisilla, lisää se toiminnan tuottavuutta ja työntekijöiden 
työmotivaatiota ja työssä viihtyvyyttä. Kun työntekijöillä on hyvä olla työssään, 
vaihtuvuus ja sairastavuus vähenevät, joka tietää työnantajalle 
kustannussäästöä. 
5.1 Johtopäätökset 
Terminä ”tasa-arvo” oli pääsääntöisesti kaikilla haastateltavissa hyvin hallussa, 
vaikka pientä hapuilua oli havaittavissa. Esimiesten mielestä tasa-arvon 
vastaista toimintaa työpaikalla ei esiinny ja tasa-arvoa pidetään työyhteisön 
keskuudessa itsestään selvyytenä. Haastattelemieni työntekijöidenkin mukaan 
tasa-arvo toteutuu hallinto-oikeudessa melko hyvin. Tasa-arvoa ei nähdä 
myöskään erilaisena eri asemassa olevien työkollegoiden keskuudessa. Ainut 
asia mikä heidän mielestään on tasa-arvon kannalta huomattava, on se, että 
miehet ovat selkeästi aliedustettuina, mutta tätä ei nähdä huonona asiana.  
Itä-Suomen hallinto-oikeus on selkeästi naisvaltainen virasto, sillä työntekijöistä 
vain noin 27 prosenttia on miehiä. Hallinto-oikeuden naisvaltaisuus ei vaikuta 
työyhteisön ilmapiiriin tai työntekijöiden keskinäisiin suhteisiin.  Viraston 
naisvaltaisuus tulee esille esimerkiksi lastensuojeluasioissa ja 
ulkomaalaisasioissa, sillä asiaa ratkaisevassa kokoonpanossa on ylituomari 
Tarukantelen mukaan oltava molempia sukupuolia, koska ”ulkoapäin” 
kansalaisilta tulee siihen painostus. Koska miehiä on vähemmän, kasvattaa se 
muutaman haastateltavan mukaan miesten työkuormaa, sillä heidän on oltava 
niin monessa eri tapauksessa mukana sukupuolensa vuoksi. Kun sekä miehiä 
että naisia on kokoonpanossa, tuo se ratkaisuun mukaan molempien 
sukupuolien näkemykset ja kokemuksen asian ratkaisemiseksi. 
Työntekijät ovat rempseitä savolaisia hyvällä huumorilla varustettuina. Itä-
Suomen hallinto-oikeuden työilmapiiri on rento, rempseä ja rauhallinen. 
Jokaisen työntekijän täytyy tutkimuksen mukaan sietää huumoria jonkin verran, 
eikä sen suhteen pidä olla liian hysteerinen. Vitsit ovat hauskoja niin pitkään 
kun ne eivät kohdistu johonkin tiettyyn henkilöön. Jos jokainen työntekijä 
puuttuu jonkun kertomaan vitsiin, ei kukaan uskalla enää puhua mitään, jonka 
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seurauksena hyvä ilmapiiri huononee ja jäykistyy. Se taas vaikuttaa työssä 
viihtymiseen, työmotivaatioon ja työntekijöiden keskinäisiin suhteisiin. Tätä moni 
haastateltavista pelkäsi, sillä he eivät halua työilmapiirin huonontuvan 
nykyisestä. Heidän mielestään huumori on tärkeä osa työssä jaksamista, mutta 
se ei saa mennä henkilökohtaisuuksiin. 
Sekä esimiehet, että työntekijät kokevat hallinto-oikeudessa uralla etenemisen 
mahdollisuudet hyväksi ja se on kaikille selkeää, että se edellyttää 
kouluttautumista. Nimittämisperusteet tulevat suoraan laista, joten niissä ei voi 
kohdella tasa-arvon vastaisesti toista sukupuolta. Se tuo myös työntekijöille 
turvaa, kun he tietävät nimityksien menevän oikeudenmukaisesti. Kukaan 
haastateltavista ei koe, että uralla etenemiseen vaikuttaisi sukupuoli. 
Henkilökunta ei koe sukupuolen vaikuttaneen myöskään palkkaan, lomiin tai 
perhevapaisiin. Palkkaus on työntekijöiden mielestä todella selkeä, kun ne ovat 
taulukoitu ja määritelty jokaisen tehtävän mukaan. Tämän johdosta työntekijöillä 
ei ole yhtään epäillystä, että palkkauksessa voisi olla epätasa-arvoa. Myöskään 
lomien suhteen sukupuolen ei koeta vaikuttavan, toki perheellisillä todetaan 
olevan enemmän vapaita, mutta se on heille laissa turvattu oikeus. Molemmat, 
sekä miehet että naiset käyttävät perhevapaa-oikeuksiaan.  
Hallinto-oikeuden henkilökunta ottaa tutkimuksen mukaan tasa-arvon vastaisen 
tilanteen sattuessa yhteyttä sekä työsuojeluvaltuutettuun että esimieheen, 
koska muutama haastateltava kokee oman esimiehensä vaikeasti 
lähestyttävänä. Harva työntekijöistä menisi haastattelujen perusteella suoraan 
puhumaan tasa-arvoa rikkovan henkilön kanssa henkilökohtaisesti. Puolestaan 
jaostojen puheenjohtajille tulee tieto enemmän suoraan työntekijöiltä kuin 
esimerkiksi työsuojeluvaltuutetun kautta. Jaostojen henkilökunta kokee 
jaostojen puheenjohtajat helposti lähestyttäväksi, koska ovat heidän kanssa 
läheisesti tekemisissä joka päivä ja tekevät heidän kanssaan töitä yhdessä. 
Moni haastateltavista oli aikaisemmassa työpaikassaan kokenut syrjintää. 
Muutama haastattelemastani työntekijöistä ei tiennyt, mitä ”syrjintä” ja ”häirintä” 
pitävät termeinä sisällään. Hallinto-oikeudessa ei ole havaittu varsinaisesti 
syrjintää, vaan on havaittu, että joidenkin työntekijöiden kanssa esimies toimii 
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eri tilanteessa eri tavalla. On myös ollut jotain epäasiallista kohtelua ja 
erimielisyyksiä sekä näkemyserojen kärjistymistä. 
Haastattelujen perusteella jokainen työntekijä kokee häirinnän eri tavalla, sillä 
sitä pidettiin sekä sanallisena että fyysisenä epäasiallisena käytöksenä. 
Häirinnän kokemiseen on vaikuttanut monella vastaajalla aikaisempi 
työkokemus. Esimiehet eivät olleet kokeneet syrjintää eivätkä häirintää, mutta 
ovat havainneet muutaman kerran vuodessa epäasiatonta käyttäytymistä, joka 
on ollut tahatonta ja johtuneet vain henkilön ymmärtämättömyydestä. 
Työntekijöiden mukaan työpaikalla on ollut yleistä ulkonäköön liittyvää asiatonta 
kommentointia ja on ollut joitain tilanteita, jolloin joku on tuntenut olonsa 
vaivaantuneeksi.  
Itä-Suomen hallinto-oikeudella ei ole tasa-arvosuunnitelmaa, sillä aikaisempi 
suunnitelma on vuodelta 2011 ja se on tehty Kuopion hallinto-oikeudelle. Tasa-
arvosuunnitelmaa ei ole myöskään päivitetty lain mukaan, sillä aikaisemman 
tasa-arvolain 6a §:n mukaan suunnitelma on päivitettävä vuosittain ja päivitetyn 
lain mukaan joka toinen vuosi. Suunnitelma on päivitetty viimeksi vuonna 2011, 
siitä on enemmän kuin puolitoista vuotta. Hallintopäällikkö Sorjosen mukaan 
suunnitelman päivittäminen on odottanut päivitetyn lain voimaantuloa eivätkä he 
ole ehtineet päivittää sitä. Asiaa on kuulemma käsitelty kokouksissa lähes 
vuosittain, mutta siihen ei ole tehty muutoksia. 
Lähes kaikki Itä-Suomen hallinto-oikeuden asiakirjat ja suunnitelmat ovat 
saatavilla työntekijöiden omasta OM-intranetistä, mutta muun muassa tasa-
arvosuunnitelmaa, yhdenvertaisuussuunnitelmaa sekä tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei löytynyt tietokoneelta mistään. Itse sain 
asiakirjat lopulta hallintopäällikkö Sorjoselta. Myös työntekijät olivat 
haastatteluun valmistautuessaan ihmeissään, kun eivät löytäneet asiakirjoja. 
Kolme heistä ei löytänyt asiakirjoja ollenkaan ja osa löysi ne Kuopion hallinto-
oikeuden vanhalta ilmoitustaululta.  
Sama henkilö on Itä-Suomen hallinto-oikeudessa sekä työsuojeluvaltuutettuna 
että kahden liiton luottamusmiehenä, joka on työsuojelulain 9 §:n mukaan 
sallittua. Tämä kyseinen henkilö toivoo molempiin tehtäviin uusia vaaleja 
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toimitettavaksi, jotta asiat saataisiin järjestykseen. Hän haluaisi olla 
työsuojeluvaltuutettu, muttei haluaisi ottaa vastuullensa myös luottamusmiehen 
tehtäviä. Luottamusmiehellä on huonosti tiedossa ketkä kuuluvat mihinkin 
liittoon, että missä seurassa luottamusmies tulisi edes valita. Hallinto-
oikeudessa edustettuina on JHL, tuomariliitto ja lakimiesliitto. Haastatteluista 
kävi ilmi, että työntekijöillä on tunne, että työnantaja ei arvosta tarpeeksi 
työntekijöiden turvana olevaa työsuojeluvaltuutettua ja luottamusmiestoimintaa. 
Työnantajan ei koeta pitävän siitä, kun luottamusmies tai työsuojeluvaltuutettu 
tarttuvat asioihin tai kun näistä asioista yleensäkään ”huseerataan”. 
Viimeisenä asiana nosta esille miehen ”positiivisen syrjinnän” nimityksissä, jota 
kaikki esimiehet kannattivat. Työntekijöistä tätä kannatti vain alle puolet, sillä he 
eivät pitäneet sitä perusteltuna eivätkä välttämättömänä, sillä heidän 
työyhteisössään on miehiä. Heidän mielestään sukupuolen sijasta valintaan 
tulisi vaikuttaa henkilön kokemus ja persoona. 
5.2 Kehitysehdotukset 
Vaikka haastateltavat työntekijät tuntuivat olevan tietoisia toimintaohjeista 
syrjintä- tai häirintätilanteen sattuessa, oli siellä myös puutteita, joten ne olisi 
hyvä kerrata työntekijöiden kanssa. Varsinkin uutta työntekijää ajatellen olen 
koonnut toimintaohjeet sekä työnantajalle (liite 3) että työntekijälle (liite 4), miten 
syrjintä- tai häirintätilanteessa tulee toimia. Hallinto-oikeudessa oli laadittu jo 
toimintaohjeet, mutta päivitin niitä. Ohjeet toimivat pikaoppaina ja ne voisi jakaa 
jokaiselle työntekijälle, jotta he tietävät miten heidän tulee toimia tilanteen 
sattuessa. Runko on hyvä myös esimiehille äkillisesti tilanteen sattuessa eteen. 
On todella tärkeää, että häirintään puututaan ja huolehditaan siitä, että 
epäasiallinen toiminta loppuu.  
Jokaisen työntekijän tulisi kiinnittää huomiota omaan käytökseensä sillä myös 
työsuojeluvaltuutetulle oli tullut toive koko henkilöstön kouluttamisesta 
kanssakäymisestä eli yleisistä pelisäännöistä, käyttäytymisestä, toisen 
huomioimisesta ja työhengen parantamisesta. Koulutuksessa olisi hyvä kerrata 
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toimintaohjeet tasa-arvon vastaisen tilanteen sattuessa sekä termit ”häirintä” ja 
”syrjintä”. 
Haastattelemani jaostojen puheenjohtajat ovat keskustelleet 
kehityskeskusteluissa jaostojensa henkilökunnan kanssa syrjinnän 
kokemisesta, mutta hallintopäällikön ja ylituomarin mukaan heidän pitämissään 
kehityskeskusteluissa ei ole varsinaisesti käsitelty tasa-arvon kokemista. Tämän 
tiedon johdosta laadin kehityskeskusteluihin tasa-arvon tiedustelemista varten 
rungon (liite 5). Ruko on helppo ottaa mukaan kehityskeskusteluihin ja sen 
avulla saa varmasti kysyttyä kaikki tarpeelliset tiedot, jotka on tärkeää ottaa 
esille. Myös jaostojen puheenjohtajien kannattaa katsoa kyseinen liite ja 
mahdollisesti pohtia sen käyttöön ottamista myös omissa 
kehityskeskusteluissaan.  
Tasa-arvosuunnitelmassa ei ole lain vaatimusten mukaisesti selvitystä 
työpaikan tasa-arvotilanteesta, henkilöstöstä, erittelyä sukupuolisesta 
sijoittumisesta tehtäviin, kartoitusta miesten ja naisten tehtävien luokituksesta, 
palkoista eikä palkkaeroista. Suunnitellut toimenpiteet on suunnitelmassa tosin 
kerrottu selkeästi. Suunnitelmassa ollut arvio aikaisemman suunnitelman 
toteutumisesta on erittäin suppea. Suunnitelmassa olisi voitu avata asioita 
enemmän, koska ei ulkopuolinen tiedä, mitkä ovat olleet aiemmin tavoitteet. 
Olisi voitu kertoa missä on onnistuttu ja mitä on opittu, mitä on muutettu tähän 
uuteen suunnitelmaan ja miksi.   
Myös oikeusministeriön tasa-arvosuunnitelma olisi voitu tehdä paremmin. 
Suunnitelmassa olisi voitu avata asioita enemmän, sillä nykyisessä 
muodossaan se on vaikeaselkoinen, eikä siinä ole kuvattu henkilöstöä 
ollenkaan. Tavoitteet suunnitelmassa on tosin esitetty selkeästi. 
Suunnitelmassa on myös kerrottu mitkä aikaisemmassa suunnitelmassa oli 
kohdepisteet ja tavoitteet, mutta ei, että miten ne onnistuivat. 
Myös hallinto-oikeuteen tehty yhdenvertaisuussuunnitelma oli vuodelta 2011, 
eikä sitä ole sen jälkeen päivitetty. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman 
yhdistetty suunnitelma on tehty samalla pohjalla kuin aiempi tasa-
arvosuunnitelma. Pieniä muutoksia ja yhdenvertaisuutta koskevia lisäyksiä 
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huomioimatta suunnitelma on lähes identtinen. Suunnitelmassa on samat 
puutteet kuin aikaisemmassakin suunnitelmassa. Seurannassa on mainittu, että 
suunnitelma tarkistetaan vuosittain, eikös päivitetyn lain mukaan ollut joka 
toinen vuosi? Uuden suunnitelman liitteeksi on laitettu päivitetty 
henkilöstörakenne: millainen se on? onko se lain vaatimusten mukainen? Tämä 
uusi suunnitelma kannattaisi ottaa uudelleen käsittelyyn ja tehdä siitä lain 
vaatimusten mukainen.  
Jatkossa olisi myös hyvä sitoutua päivittämään tasa-arvosuunnitelmaa joka 
toinen vuosi päivitetyn tasa-arvolain 6a §:n mukaisesti. Aikaisempi tasa-
arvosuunnitelma on vuodelta 2011 ja uusi tulee vasta vuodelle 2015, siinä on 
aika monen vuoden ajalta laiminlyöty suunnitelman päivittämisvelvollisuus. 
Tähän asiaan tulisi kiinnittää huomiota. Vaikka asia tuntuisi mitättömältä, eikä 
sille esimiesten mielestä tuntuisi olevan tarvetta, se on silti päivitettävä ja 
laadittava lain vaatimusten mukaisesti. 
Itä-Suomen hallinto-oikeuden työntekijät tiesivät huonosti tasa-
arvosuunnitelman ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisällöistä. Kun 
kysyin työntekijöitä, miksi he eivät ole tutustuneet esimerkiksi tasa-arvo- ja 
yhdenvertaisuussuunnitelmasta laadittua versiota, vaikka se on lähetetty heille 
kommentoitavaksi, kertovat työntekijät syyksi aikapulan. Koska työntekijät eivät 
omalla ajallaan ehdi käydä suunnitelma-ehdotuksia läpi, olisi parempi käydä 
niitä yhdessä läpi työntekijöiden kanssa esimerkiksi palavereissa. Silloin 
saataisiin heidän mielipiteensä paremmin kuuluviin. 
Edellä mainittuun huomioon viitaten otan esille Käsi kädessä -lehdessä olleen 
artikkelin, jossa oli haastateltu turvallisuusasiantuntija Sundellia. Sundellin 
mukaan työsuojelun järjestäminen ja sen toimiminen on tärkeää työyhteisölle, 
koska työntekijöiden pelko ja epävarmuus heikentää työviihtyvyyttä ja alentaa 
työntekijöiden työmotivaatiota. Usein turvallisuussuunnitelmat ovat vain sanoja 
paperilla käytännön toimintaohjeiden ja – valmiuksien sijaan. Suunnitelmista ei 
ole mitään hyötyä, jos ne ovat vain pöytälaatikossa. (Arvonen 2014, 12–13.) 
Tehdyt suunnitelmat tulisi ottaa enemmän esille työntekijöiden kanssa 
henkilöstön koulutustilaisuuksissa, jotta ne tulisivat paremmin henkilökunnan 
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tietoon. Mitä tietoisempia henkilökunta on tavoitteistaan ja toimintaohjeistaan, 
sen sitoutuneempia he niihin ovat. 
Kun työntekijöitä varten on tehty hyvät asiakirjat vaivalla, olisi hyvä, että 
työntekijät tietäisivät niiden sisällön. Kun työntekijä on tietoinen asiakirjan 
tavoitteista, sitoutuvat he itsekin niihin paremmin. Suunnitelmien olisi myös 
parempi olla helpommin saatavilla yhdessä paikassa, koska nyt niitä joutui 
etsimään. Tehdyistä suunnitelmista, ohjeista ja muista tehdyistä 
toimintaoppaista kannattaa aina säännöllisesti muistuttaa koko työyhteisöä 
esimerkiksi palavereissa tai koulutuksissa. Työntekijöiltä tuli haastatteluissa 
negatiivista palautetta siitä, kun suunnitelmat ovat vain koneella monen 
klikkauksen päässä vaikeasti saatavilla. Työntekijät toivovat, että suunnitelmat 
olisi jossain tulostettuina helposti saatavilla.  
Varsinkin uuden työntekijän on vaikeaa tietää mitä suunnitelmia ja ohjeita 
hallinto-oikeudessa on laadittu kun ne ovat vaikeasti löydettävissä eikä niistä 
ole tiedotettu. Kun kaikki asiakirjat ovat helposti löydettävissä samassa 
paikassa ja ne on päivitetty kaikki koskemaan Itä-Suomen hallinto-oikeutta, 
tulisi ne antaa luettavaksi jokaiselle uudelle työntekijälle. Esimerkiksi 
harjoittelijan on vaikeaa tietää miten virastossa tulee toimia, jos ei ole koskaan 
ennen ollut töissä vastaavanlaisessa virastossa. Materiaaleista saatu tieto 
auttaa varmasti jokaista muokkaamaan käytöstään jos siinä on puutteita. 
Havaitsin muutaman tällaisen henkilön, jolle materiaalien läpikäyminen tekisi 
hyvää. Perinteinen tervehtimisen opetteleminen olisi hyvä aloitus ja 
harjoittelijoille muistutuksena se, että puhelinta ei ole kohteliasta ”näprätä” edes 
kahvitauoilla. 
Itä-Suomen hallinto-oikeuden työntekijät tiesivät huonosti ketkä ovat 
työpaikkansa työsuojelun vastuuhenkilöt, joten laadin heille yhdelle A4-paperille 
(liite 6) kaikki tärkeät yhteishenkilöt ja missä asioissa heihin voi ottaa yhteyttä. 
Tällainen asiakirja tuli toiveena haastattelemiltani työntekijöiltä. Asiakirja olisi 
hyvä olla jaettuna jokaiselle työntekijälle sekä olla yleisesti nähtävillä työpaikan 
ilmoitustaululla. Työpaikalla oli ilmoitustaululla A4, jossa oli kerrottu 
Terveystalon yhteystiedot, yhteistoimintahenkilöt ja toimikunnan jäsenet, mutta 
ei muita tärkeitä työsuojelun yhteyshenkilöitä. 
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Työsuojelutoimikunnassa oltava työsuojelulain 14 §:n mukaan joko 4,8 tai12 
henkilöä, mutta Itä-Suomen hallinto-oikeudessa on 6. Tämä voi tuntua 
mitättömältä asialta, mutta se ei ole lain vaatimusten mukainen. Hallinto-
oikeudessa tulisi lisätä tai vähentää toimikunnan jäseniä kahdella. 
Luottamusmies- ja työsuojeluvaltuutettu-asioissa henkilökunnan tuli olla 
aktiivisempi. Itä-Suomen hallinto-oikeuteen ei ole valittu uusia työsuojelun 
vastuuhenkilöitä. Entisen työsuojeluvaltuutetun poistuttua yksi 
varavaltuutetuista tuli työsuojeluvaltuutetuksi, häntä ei valittu tähän asemaan, 
vaan se jäi hänen kontolleen. Tämä asia tulisi laittaa kuntoon. Hallinto-
oikeudessa tulisi olla lain mukaan 2 varavaltuutettua, mutta nyt siellä on vain 
yksi. Tämäkin asia olisi korjattava lain vaatimusten mukaiseksi. 
5.3 Tutkimuksen onnistuminen 
Tasa-arvon toteutuminen omassa harjoittelupaikassani on ollut todella 
mielenkiintoinen ja antoisa aihe tutkia. Harmittaa kun jouduin käyttämään 
työssäni joitain Kuopion hallinto-oikeuden aikaisia materiaaleja, esimerkiksi 
vuosikertomusta. Uudempaa materiaalia ei ollut saatavilla, koska uusi 
vuosikertomus ilmestyy vasta opinnäytteeni valmistumisen jälkeen, siihen tulee 
päivitetyksi kaikki organisaatiomuutoksen johdosta tulleet muutokset. Hallinto-
oikeudessa ei ollut myöskään ehditty päivittää kaikkia Kuopion hallinto-oikeuden 
aikaisia materiaaleja vastaamaan Itä-Suomen hallinto-oikeutta.  
Kun mietin urakan jälkeen sainko vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin, voin 
vastata tyytyväisenä, että kyllä sain. Ensimmäisenä tutkimuskysymyksenäni oli 
kuka valvoo tasa-arvon toteutumista, siihen vastuu on sekä työntekijällä 
itsellään että työnantajalla. Yleisesti näitä asioita valvoo tasa-arvovaltuutettu ja 
– lautakunta. Toisena halusin selvittää mitkä lait säätelevät tasa-arvon 
toteutumista, lakeja on paljon, mutta tärkeimpiä työni kannalta ovat tasa-
arvolaki, työturvallisuuslaki ja virkamieslaki. Kolmantena kysymyksenä oli 
työntekijän ja työnantajan oikeuksien ja velvollisuuksien selvittäminen tasa-
arvon suhteen, ja niitä löytyikin paljon. Viimeisenä selvitin tutkimuksena 
teemahaastattelujen avulla miten hallinto-oikeuden henkilökunta tietää terminä 
 85 
”tasa-arvon” sisällön ja miten se heidän käsityksen mukaan toteutuu Itä-
Suomen hallinto-oikeuden työyhteisössä. Tutkimus oli antoisa ja sain siitä 
paljon irti, myös teemahaastattelu-työkaluna tuli minulle paljon tutummaksi. 
Teemahaastattelut onnistuivat mielestäni hyvin. Tekemäni teemahaastattelujen 
runko toimi hyvin ja saimme haastateltavien kanssa keskusteltua asioita paljon 
myös rungon ulkopuoleltakin. Haastattelujen jälkeen ajattelen, että oli hyvä, 
ettei runko ollut liian rajaava, koska se olisi saattanut vaikuttaa haastattelujen 
onnistumiseen. Haastattelut sujuivat jouhevasti ja rennoissa tunnelmissa. Kaikki 
haastateltavat tuntuivat olevan innoissaan tai ainakin olivat kiinnostuneita 
tutkimuksestani ja auttoivat sen toteuttamisessa mielellään. Tiedän, että 
käsittelemäni aihe oli arka ja vaikea aihe puhua, mutta olen kiitollinen ja 
onnellinen siitä, että minulle uskallettiin puhua niinkin paljon ja suoraan. 
Haastattelemalla pääsi lähemmäksi haastateltavien jokapäiväistä elämää ja 
pystyi paremmin ymmärtämään heidän omia kokemuksiaan ja käsitteitään. 
Keskusteltaessa sekä haastattelija että haastateltava pystyivät täsmentämään 
asioita ja saamaan esiin sellaisia epävirallisia käytäntöjä ja asenteita, jotka eivät 
normaalisti tule esille valmiiksi muotoiltuihin kysymyksiin vastaamalla 
lomakkeelle. Myöhemmin haastattelun tuloksia purkaessa aloin pohtia, oliko 
haastateltavia tarpeeksi paljon? Mutta tulin siihen tulokseen, että koska 
kertomukset olivat hyvin toisiaan tukevia, voin uskoa päätelmieni olevan 
totuudenmukaisia suuntaa antaviksi. 
Toivon, että työni toimii mahdollisena työkaluna tasa-arvon kehittämiseen, sen 
havaitsemiseen ja siihen puuttumiseen. Tekemäni opinnäytetyö on hyvä 
työväline uuden työntekijän perehdyttämiseen, työstäni hän saa kattavasti 
tiedon omista sekä työnantajan velvollisuuksista ja oikeuksista sekä kehen 
hänen tulee ottaa yhteyttä tasa-arvon vastaista toimintaa havaitessaan. Toivon, 
että tästä työstäni on apua muillekin yrityksille ja organisaatiolle kuin vain Itä-
Suomen hallinto-oikeudelle. Uskon, että tutkimukseni ja haastattelut aloittivat 
hallinto-oikeudessa tasa-arvoon ja sukupuoleen liittyvän tietoisuuden 
lisääntymisen. Aineiston havainnollistava esittäminen oli vaikeaa, koska suurin 
osan haastateltavista täytyi pitää anonyymeinä. 
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5.4 Opinnäytetyön luotettavuus ja jatkotutkimukset 
Opinnäytetyön tutkimusosuutta voidaan pitää luotettavana, koska haastattelut 
on toteutettu suoraan virkamiehiltä henkilökohtaisesti kysymällä ilman välikäsiä. 
Tutkimustulokseni on suuntaa antava, sillä haastateltavien ryhmä oli melko 
suppea, mutta toisaalta haastatteluista saadut vastaukset olivat hyvin 
samankaltaisia. Uskon saamieni vastausten olevan luotettavia, koska luotan 
siihen, että virkamies puhuu suoraan eikä valehtele. Toki on mahdollisuus, että 
he ovat voineet jättää jotain kertomattakin. Tutkimuksen luotettavuuteen voi 
vaikuttaa myös se, että monella haastateltavalla oli sovittua menoa heti 
haastattelujen jälkeen, jonka johdosta ajatukset saattoivat olla jossain muualla. 
Tasa-arvolain muuttuminen 1.1.2015 ei ole vaikuttanut tutkimukseni 
lopputulokseen, sillä ainoat muutokset tasa-arvolain muuttuessa olivat ne, että 
lain 6a §:n on lisätty syrjintäkielto sukupuolen lisäksi sukupuoli-identiteetin ja 
sukupuolen ilmaisun johdosta. Joka ei vaikuta tutkimukseeni, koska työssäni 
olen keskittynyt vain sukupuolten eli naisen ja miehen väliseen tasa-arvoon. 
Toinen tasa-arvolakiin tullut muutos oli se, että palkkakartoituksessa palkkojen 
erojen syyt ja perusteet on selvitettävä. Tämäkään lain muutos ei vaikuta 
opinnäytetyöhöni, koska en ole käsitellyt palkkakartoitusta työssäni lyhyttä 
mainitsemista enempää.  
Viimeinen tasa-arvolakiin tullut muutos oli se, että tasa-arvosuunnitelma piti 
päivittää vuosittain ja lain muutoksen myötä suunnitelma tulee päivittä joka 
toinen vuosi, mutta jos suunnitelmaan sisältyvä palkkakartoitus tehdään joka 3 
vuosi, tulee suunnitelma tehdä vuosittain. Tämäkään lain muutos ei ole 
vaikuttanut työni lopputulokseen, koska suunnitelman päivittäminen oli 
laiminlyöty jo niin monen vuoden ajalta. Tasa-arvolain päivitetyssä versiossa oli 
korostettu henkilöstön edustajien osallistumista tasa-arvosuunnitelman 
tekemiseen, joka ei vaikuta työhöni sen enempää, koska työssäni tulee 
selkeästi ilmi työntekijöiden osallistumisen tärkeys suunnitelman tekemisessä. 
Tutkimustani voisi jatkaa tutkimalla esimerkiksi kvantitatiivisesti, miten tasa-arvo 
toteutuu Itä-Suomen hallinto-oikeuden koko henkilöstön mielestä esimerkiksi 
lomakehaastattelun avulla. Silloin voisi verrata saamiani tuloksia 
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lomakehaastattelulla saatuihin tuloksiin ja verrata niiden eroja. Tasa-arvon 
toteutumista voisi tutkia myös muissa hallinto-oikeuksissa ja katsoa, toteutuuko 
se jossain muualla paremmin tai huonommin. Jatkotutkimuksen muodossa voisi 
selvittää myös miten tasavertainen kohtelu toteutuu pelkkien naistyöntekijöiden 
välillä. Aihe olisi mielenkiintoinen sen vuoksi, koska työyhteisö on naisvaltainen 
ja haastattelujen ohessa selvisi, että naisten välisessä kohtelussa on 
havaittavissa epätasa-arvoa. 
Ikääntyvien ihmisten syrjintä työelämässä nousi esille, kun tutkin omaa aihettani 
ja se vaikutti hyvin mielenkiintoiselta aiheelta. Eräs haastateltavista mainitsi, 
että hänelle on tullut tunne, että häntä olisi syrjitty jossain vaiheessa ikänsä 
puolesta. Ikäsyrjinnän tutkiminen olisi jollekin hyvä opinnäytetyön aihe. Se on 
paljon puhuttava aihe parin vuoden päästä, koska eläköitymisen ruuhkavuosi on 
tulossa ja tällä hetkellä työelämässä on paljon eläköityviä työntekijöitä.  
Kun Itä-Suomen hallinto-oikeus muuttaa uusiin toimitiloihinsa keväällä 2016, 
olisi mielenkiintoista tutkia työhyvinvoinnin muuttumista eli uusien tilojen 
turvallisuutta ja terveellisyyttä verrattuna nykyisiin tiloihin. Nykyiset tilat eivät ole 
oikein toimivat koska muun muassa valaistuksessa ja ilmanvaihdossa on 
ongelmia. Olisi mielenkiintoista tutkia miten asiat muuttuvat uusiin tiloihin 
siirryttäessä. Hallinto-oikeuden nykyisiin tiloihin oli murtauduttu noin puolitoista 
vuotta sitten, olisi myös sen vuoksi mielenkiintoista selvittää tuntevatko 
työntekijät uudet toimitilat turvallisemmaksi kuin edelliset. Tutkimus voisi 
sisältää myös työntekijöiden turvallisuusohjeiden luomisen uusia tiloja varten, 
esimerkiksi toimintaohjeet vaaratilanteissa ja hätäpoistumistiet.   
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Teemahaastattelurunko 
 
1. Perustiedot 
 – Ikäryhmä (<25, 26–35, 36–45, 46–55, 56>) 
 – Sukupuoli 
 – Asema (esimies/työntekijä) 
 – Onko mielestäsi hyvä uralla etenemismahdollisuus 
2. Tasa-arvo 
 – Mitä se on ja mitä siihen sisältyy 
 – Miten koet sen toteutuvan omassa työyhteisössäsi 
– Koetko sen erilaisena samassa asemassa olevien työkollegoiden 
kanssa, kuin eri asemassa olevien kollegoiden kanssa 
– Koetko sukupuolen vaikuttavan palkkaukseen, työn vaativuuteen, 
työkuormaan tai lomiin 
3. Syrjintä 
 – Oletko kokenut (mitä tapahtui – seuraukset - tuntemukset) 
 – Oletko havainnut (mitä tapahtui – suhtautuminen - toimenpiteet) 
 – Miten siihen tulisi mielestäsi puuttua 
 – Mistä se mielestäsi johtuu 
4. Häirintä 
 – Minkä kokee häirintänä ja minkä ei 
 – Oletko kokenut (mitä tapahtui – seuraukset - tuntemukset) 
 – Oletko havainnut (mitä tapahtui – suhtautuminen - toimenpiteet) 
 – Mitä häiritsijälle tulisi mielestäsi tehdä 
– Mistä se mielestäsi johtuu 
5. Muuta 
 – Oletko tutustunut tasa-arvosuunnitelmaan (mitä mieltä olet) 
 – Oletko tietoinen hyvän käyttäytymisen pelisäännöistä 
– Jos havaitset jotain tasa-arvon vastaista, tiedätkö kelle siitä pitää 
puhua 
 – Vapaa sana 
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Lisäkysymyksiä esimiehille teemahaastattelurunkoon 
 
1. Työntekijöiden ja esimiesten suhde 
 
- Tuntuuko, että työntekijät uskaltavat tulla puhumaan asioista, jotka heitä 
vaivaavat 
- Onko monesti vuoden sisään tullut tilanne, jolloin on pitänyt puuttua 
asiaan 
- Onko milloin kysynyt henkilökohtaisesti työntekijöiltä, että haluaisivatko 
he keskustella jostain henkilökohtaisesti kokemastaan asiasta 
(kehityskeskustelut) 
 
2. Työntekijöiden tietoisuus tehdyistä suunnitelmista 
 
- Onko henkilökunta tietoinen tasa-arvosuunnitelman sisällöstä 
o Miten uskoo oman (johtaja) roolin vaikuttavan tasa-arvoon 
yksikössä / jaostossa 
o Onko tasa-arvosuunnitelmassa päätetyt toimenpiteet kyetty 
aloittamaan ja viemään läpi yksikössä / jaostossa 
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Esimiehen menettelyohje tasa-arvon rikkoutuessa työyhteisössä 
 
Työnantajan on otettava asia aina vakavasti ja hänen on toimittava 
johdonmukaisesti ja oikeudenmukaisesti.  
 
1. Työnantajalla on velvollisuus puuttua asiaan heti kun hän saa siitä 
tiedon, riippumatta siitä tapahtuuko se työntekijöiden välillä vai 
työntekijän ja esimiehen välillä. 
2. Asia on pyrittävä ratkaisemaan osapuolten kesken puolueettomasti, 
ilman, että asia tulee ylimääräisten ihmisten tietoon. 
3. Työnantajan on pyrittävä selvittämään alkutilanne ja tapahtumien kulku 
asianosaisia kuulemalla ja tarvittaessa hänen tulee laatia kuulemisista 
neuvottelumuistio. Asianosaiset voivat käyttää apunaan heitä edustavia 
luottamus- tai työsuojeluyhteistoimintahenkilöitä tai keitä tahansa muita 
tukihenkilöitä. Tarvittaessa esimies tai asianosaiset voivat ottaa yhteyttä 
työterveyshuoltoon. 
4. Selvityksen jälkeen sovitaan yhteisesti, kuinka jatkossa käyttäydytään ja 
miten sitä seurataan. Tarvittaessa sopimus laaditaan kirjallisena, jonka 
esimies ja osapuolet allekirjoittavat. Sopimus saatetaan tiedoksi 
luottamusmiehelle, työsuojeluvaltuutetulle ja työterveyshuoltoon. 
5. Esimies tekee tai esittää esimiehensä päätettäväksi tarvittavat työn ja/tai 
työympäristön muutokset. 
6. Ratkaisun on oltava oikeudenmukainen ja saatava epäasiallinen toiminta 
loppumaan. 
7. Työnantajan on seurattava, että annettuja ohjeita noudatetaan ja että 
epäasiallinen toiminta työpaikalla loppuu. 
8. Jos annetut ohjeet ja neuvot eivät auta, työnantajalla on työnjohto- ja 
valvontaoikeudensa nojalla valta ja velvollisuus ryhtyä tarvittaviin 
kurinpidollisiin toimiin. 
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Työntekijän menettelyohje tasa-arvon rikkoutuessa työyhteisössä 
 
Työntekijällä on velvollisuus noudattaa työnantajan toimivaltansa puitteissa 
antamia ohjeita, neuvoja ja määräyksiä. 
 
Työntekijällä on velvollisuus ilmoittaa työnantajalle heti havaitsemastaan 
epäasiallisesta toiminnasta. 
 
1. Työntekijän tulee mennä epäasianmukaisen toiminnan ”uhrin” puheille ja 
tarjota hänelle apuaan. Häneltä tulee tiedustella, onko hän ollut jo 
yhteydessä esimieheensä. Jos hän ei ole, tulee selvittää, voiko auttaja 
ottaa hänen puolestaan yhteyttä ”häiritsijään” ja kehottaa häntä 
lopettamaan toimintansa. 
2. ”Uhrin” tulee kertoa suoraan epäasiallista toimintaa harjoittavalla 
henkilölle, että hän kokee käyttäytymisen epäasianmukaisena ja ettei 
hyväksy sitä. 
3. Jos epäasiallinen kohtelu jatkuu, dokumentoi tilanteet kirjoittamalla 
muistiin: mitä, missä, milloin, miten, keiden välillä ja onko tilanteella 
todistajia? Pyydä todistajia vahvistamaan kertomukseksi esimerkiksi 
allekirjoituksellaan. Työntekijä voi asettua myös ”uhrin” tukihenkilöksi ja 
viedä hänen kanssaan asiaa eteenpäin. Jos ”uhri” ei hyväksi sinua 
tukihenkilökseen, ota yhteyttä asianomaista edustavaan 
työsuojeluhenkilöön, luottamusmieheen tai työterveyshuoltoon. 
4. Työntekijän tulee ottaa yhteyttä esimieheensä. Jos esimies kohtelee 
alaistaan epäasianmukaisesti, tulee ilmoitus tehdä hänen esimiehelleen.  
5. Jos työntekijä kokee suoran yhteydenoton vaikeaksi, hän voi ottaa 
yhteyttä keneen tahansa luotettavaksi kokemaansa henkilöön ja pyytää 
viemään asiaansa eteenpäin. Tarvittaessa työntekijä voi ottaa yhteyttä 
tukihenkilöön, työsuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen, jonka 
kanssa voi tehdä ilmoituksen esimiehelle. Työntekijä voi kääntyä asiassa 
myös esimerkiksi työterveyshuollon puoleen tai ottaa yhteyttä 
työsuojelupiiriin. 
6. Jos esimies ei ryhdy toimiin, vie asia organisaatiossa ylöspäin. 
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Kehityskeskusteluun tasa-arvokyselyn runko 
Syrjintä 
- Kokeeko tulleensa syrjityksi 
o työtehtävien jakamisessa 
o urakehityksessä 
o työtilojen jaossa 
o pääsyssä työnantajan järjestämään koulutukseen 
o työmäärän jakautumisessa 
o tiedoksisaannissa uusista tehtävistä 
- Mistä tämä syrjintä johtuu 
- Miten on kokenut oman sukupuolen merkityksen työelämässä 
Häirintä 
- Onko joku esittänyt huomautuksia vartalosta tai seksuaalisuudesta 
- Onko joku puhunut kaksimielisyyksiä, jotka kokee loukkaavana 
- Onko joku pitänyt esillä loukkaavaa materiaalia, esim. kuvia 
- Onko joku lähettänyt epäasiallista postia, soitellut ahdistavalla tavalla 
- Onko joku lähennellyt tai kosketellut epämiellyttävällä tavalla 
- Kenen taholta on kokenut häirintää 
- Jatkuuko kokema häirintä edelleen 
Urakehitys 
- Tuntuuko, että voi osallistua työhön liittyvään koulutukseen 
- Voiko kehittää itseään ja osaamistaan työssä 
- Onko nykyisessä työssä etenemismahdollisuuksia 
- Mitkä tekijät haittaavat koulutukseen osallistumista 
- Työskenteleekö osaamistaan vastaavassa tehtävässä 
Perhevapaat 
- Joustaako työaika perhetilanteen vaatiessa 
- Jos on ollut äitiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla, miten siihen on 
suhtauduttu työpaikalla 
- Onko näiden vapaiden käytöllä ollut vaikutusta asemaan tai työtehtävään 
Työyhteisö 
- Kumman sukupuolen kanssa tekee pääasiallisesti töitä 
- Kumman sukupuolen kanssa tekisi mieluummin töitä 
- Millainen työilmapiiri on 
- Millainen on henkinen työssä jaksaminen 
Arvioi yleisesti tasa-arvon kokemuksia työpaikalla 
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Itä-Suomen hallinto-oikeuden työsuojelun vastuuhenkilöiden yhteystiedot 
Tasa-arvovaltuutettu 
- Jos epäilet työnantajan syrjineen sinua sukupuolen vuoksi tai muuten 
rikkoneen tasa-arvolakia naisten ja miesten välillä, voit pyytää tasa-
arvovaltuutetulta neuvoa ja ohjeita sekä apua asian selvittämiseen. 
- Neuvontapuhelin 050 314 8266 (ma-to 9-11 ja 13-15, pe 9-11) 
Työsuojeluvaltuutettu 
- Edustaa työntekijöitä turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevissa asioissa. 
Valtuutettu ilmoittaa havaitsemistaan työsuojelupuutteista. Hänen 
puoleen voi kääntyä, mikäli epäilee tulleensa tasa-arvon vastaisen 
toiminnan kohteeksi ja tarvitsee ohjeita ja neuvoja. 
- Leena Pirhonen 
- Varavaltuutettuna toimii Riikka Tiainen 
Työterveyshuolto 
- Voi ottaa yhteyttä kaikissa työterveyteen koskevissa asioissa. 
- Leena Hatula, työterveyshoitaja: Neulaniementie 2, 70210 Kuopio,  
puh. 030 6000 
Työsuojelutoimikunta 
- Käsittelee laajakantoisia ja työpaikkaa yleisesti koskevia 
työsuojeluasioita. Toimikunta kokoontuu vähintään 4 kertaa vuodessa tai 
niin usein kuin tarve vaatii. Toimikunnan jäsenillä ja muilla 
työsuojeluorganisaatioon kuuluvilla henkilöillä on oikeus tehdä esityksiä 
toimikunnassa käsiteltäviksi asioiksi. 
- Kokoonpanossa on edustettuina työnantaja ja työntekijät. 
- Jäsenet: Paula Sorjonen, Pekka Hallikainen, Tiina Ruotsalainen, Paula 
Vesterinen 
Luottamusmies 
- Otetaan yhteyttä virkaehtosopimusasioissa. On mukana tarvittaessa 
neuvotteluissa. Voidaan kuulla virkamiehen lisäksi työsopimuksen 
päättämisessä. 
- JHL: Terttu Ojaluoto 
- Tuomari- ja lakimiesliitto: Leena Pirhonen 
Työsuojelupäällikkö 
- Edustaa työnantajaa työsuojelutoiminnassa. Avustaa työnantajaa ja 
esimiehiä työsuojelutehtävissä sekä toimii yhteistoiminnassa 
työntekijöiden kanssa. 
- Hallintopäällikkö, Paula Sorjonen 
